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The influence of resources and job demands on employability: what is the role of work-life balance? 
Summary 
This study focuses on sustainable employability and what factors disrupt and protect sustainable 
employability. This research examines whether resources and work demands affect sustainable 
employability, and to what extent work-life balance plays a mediating role. Thus, the direct and indirect 
effects of recources and work demands on sustainable employability are investigated.The expectations 
are largely based on the JD-R model (Bakker and Demerouti, 2007). Questionnaires were collected from 
the database of research firm Loyalis Kennis & Consult. These participants represent employees of Dutch 
government organizations (N = 180). The results show that the variable resources, work demands and 
work-life balance have limited direct or indirect impact on sustainable employability. However, results 
show multiple relations on subscale level between variable resources and work demands on sustainable 
employability. The results confirm that when the amount of resources increases, sustainable 
employability will increase and when work demands increase, sustainable employability decreases. But 
contrary to the expectations, work-life balance has only little impact on sustainable employability. Only on 
subscale level there is a relationship between work-life balance and sustainable employability. Direct 
relationships between resources, work demands and work-life balance are found, though, of low 
emotionally demanding work and little work pressure at work (work demands), as well as behavior of 
manager (work resource), on work-life balance. These results confirm that if the amount of resources 
increases, the experience of work-life balance will increase. The results also confirm that when work 
demands increase, the perception of work-life balance deteriorates. Although limited significant results 
are found, there are links observed with findings of other researchers. Other studies have shown that the 
presence of resources result in positive outcomes, such as better coping skills and health improvement. 
 
In conclusion, it appears important that organizations pay attention to the question of how to contribute 
to a good work-life balance of our employees. Knowledge is essential for designing interventions and 
measures to promote sustainable employability. And a good work-life balance among employees can 
contribute to organizational effectiveness as well.  
 





Dit onderzoek richt zich op duurzame inzetbaarheid en welke factoren duurzame inzetbaarheid verstoren 
en beschermen. Ook wordt onderzocht of hulpbronnen en taakeisen invloed hebben op duurzame 
inzetbaarheid en in hoeverre daarbij work-life balance een mediërende rol speelt. Duurzame 
inzetbaarheid is namelijk een belangrijk thema dat ons nu bezighoudt en ook nog de komende jaren zal 
bezighouden. Het onderwerp staat al enige jaren en in toenemende mate op de maatschappelijke en 
politieke agenda. Duurzame inzetbaarheid bestaat volgens de Sociaal-Economische Raad (SER, 2009) uit 
drie onderdelen: vitaliteit, werkvermogen en employability. Volgens Schaufeli en Bakker (2013) staat 
vitaliteit voor energiek, veerkrachtig, fit en onvermoeibaar door kunnen werken met een groot 
doorzettingsvermogen. De mate waarin men fysiek, psychisch en sociaal in staat is om te werken wordt 
door Ilmarinen, Tuomi, & Seitsamo (2005) werkvermogen genoemd. En employability is het vermogen om 
nu en in de toekomst verschillende werkzaamheden en functies adequaat te kunnen blijven vervullen, 
zowel in het eigen bedrijf als, indien nodig, in een ander bedrijf of in een andere sector (Van der Heijden, 
2011).  
 
Omdat we willen toetsen in hoeverre work-life balance een mediërende rol speelt bij de invloed van 
taakeisen en hulpbronnen zal binnen dit onderzoek de focus gelegd worden op employability als 
onderdeel van duurzame inzetbaarheid. Die work-life balance is belangrijk omdat dit de algemene 
inzetbaarheid en flexibiliteit (employability) van werknemers kan verhogen. Bij verhoogde werkdruk zal 
de werknemer normaliter in staat zijn om de druk van taakeisen op te vangen, zich aan te passen aan de 
situatie en weer te herstellen door de aanwezigheid van hulpbronnen (resources). Work-life balance kan 
er dus voor zorgen dat de werknemer productief en aantrekkelijk op de arbeidsmarkt kan blijven acteren. 
Eerder onderzoek heeft aangetoond dat medewerkers die hun werk- en thuisrollen succesvol kunnen 
combineren gelukkiger zijn en zich gezonder voelen. Ook zijn medewerkers die minder conflict en meer 
facilitatie ervaren tevredener met hun werk, met hun leven thuis en met de relatie met hun partner. Ze 
zijn meer tevreden met hun leven in het algemeen, rapporteren minder depressieve en burn-outklachten, 
én rapporteren een betere fysieke gezondheid. Daarnaast geven deze medewerkers aan betere 







Voor dit onderzoek zijn gegevens verzameld onder werknemers in verschillende overheidsorganisaties (N 
= 180). De vragenlijsten en data zijn beschikbaar gesteld door het onderzoeksbureau Loyalis Kennis & 
Consult, eerste set data was afkomstig uit een organisatie, de tweede set uit een onbekend aantal 
organisaties. Voor het analyseren van de data is gebruikgemaakt van beschrijvende statistieken, 
verkennende factoranalyses, regressieanalyses, Structural Equation Modeling (SEM) en een multigroup 
SEM (voor het analyseren van de verschillen tussen de leeftijdsgroepen). 
 
Uit de resultaten blijkt dat de variabelen hulpbronnen en taakeisen wel directe invloed hebben op 
employability. Significante resultaten op employability zijn zichtbaar bij de schalen autonomie, sociale 
steun van collega’s, taakduidelijkheid en ontwikkelingsmogelijkheden (hulpbronnen) en bij de schalen 
geringe hectiek in het werk en geringe belasting arbeidsomstandigheden (taakeisen). Uit de resultaten 
blijkt dat als het aantal hulpbronnen toeneemt dit de employability verbeterd, daarnaast wordt bevestigd 
dat als taakeisen toenemen dit de employability verslechtert. Daarentegen heeft work-life balance 
nauwelijks invloed op employability. De correlatietabel op pagina 28 laat zien dat de enige correlatie die 
bestaat tussen employability en work-life balance valt binnen de schalen privébelasting en gerealiseerde 
mobiliteit. Daaruit blijkt dat een hogere mate van geringe privébelasting samengaat met een hogere 
score op gerealiseerde mobiliteit. Daarnaast zijn ook directe relaties tussen hulpbronnen, taakeisen en 
work-life balance zichtbaar. Bij de schalen van de variabele taakeisen (gering emotioneel belastend werk, 
geringe hectiek in het werk), alsook bij schalen van de variabele hulpbronnen (gedrag van uw 
leidinggevende) worden significante effecten op work-life balance waargenomen. Hiermee wordt 
bevestigd dat als het aantal hulpbronnen zal toenemen, dat dit de work-life balance zal verbeteren, 
tevens wordt bevestigd dat als de taakeisen toenemen de work-life balance verslechtert. Deze 
waargenomen effecten stemmen overeen met uitkomsten van andere onderzoekers die hebben 
aangetoond dat de aanwezigheid van hulpbronnen resulteert in positieve uitkomsten, zoals betere coping 
en gezondheid. Bij verlies van hulpbronnen, of wanneer er gebrek in het verkrijgen van bronnen ontstaat, 
kunnen zich stressreacties ontwikkelen, zoals angst, depressie of fysieke spanning. Dat gebrek aan 
energiebronnen kan ook gezien worden als de aanwezigheid van taakeisen dan wel werkstressoren. 
Ondanks dat work-life balance geen grote rol lijkt te spelen bij de employability van de werknemers, lijkt 






De onderzoekers Van der Heijde & Van der Heijden (2006) hebben employability ingedeeld in vijf 
dimensies, deze zouden door de werknemer optimaal benut moeten worden om employable te zijn. Een 
van die dimensies is balans en gaat over de belangen tussen de werkgever, de eigen belangen als 
werknemer en de privésituatie en hierbij door optimaal gebruik maken van aanwezige competenties. 
Voldoende en de juiste competenties bij werknemers kunnen vervolgens als buffer fungeren en als 
hulpbron worden ingezet bij hoge taakeisen. Een goede work-life balance onder de werknemers zou 
hiermee indirect en op termijn bij kunnen dragen aan een betere employability binnen de organisatie. 
 





1.1 Aanleiding onderzoek  
Duurzame inzetbaarheid is een belangrijk thema dat ons nu bezighoudt en ook nog de komende jaren zal 
bezighouden (Schaufeli, 2011). Hiervoor zijn diverse economische redenen aan te voeren en bovendien is 
duurzame inzetbaarheid behalve een economisch ook een psychologisch onderwerp. De simpele reden 
daarvoor is dat het om de gezondheid en het welzijn van individuele werknemers gaat en over hoe zij nu 
en in de toekomst kunnen functioneren op hun werk. Het onderwerp staat ook al enige jaren en in 
toenemende mate op de maatschappelijke en politieke agenda. De demografische ontwikkelingen binnen 
de (beroeps)bevolking spelen hier een dominante rol in. De overheid heeft reeds verschillende 
maatregelen genomen om het toekomstig tekort op de arbeidsmarkt tegen te gaan. Zo zijn vervroegde 
uittredingsroutes afgesloten en wordt de pensioenleeftijd verhoogd, eerst naar 66 jaar en uiteindelijk 
naar 67 jaar. De verwachting is echter dat deze maatregelen alleen niet voldoende zijn om de verwachte 
personele schaarste in te vullen. Daarom zijn met de huidige ontwikkelingen het versterken van mobiliteit 
op de arbeidsmarkt en het tegengaan van kwalificatieveroudering de onderwerpen die nu van belang 
zijn.1 Die (arbeids) mobiliteit wordt in de literatuur vaak gebruikt in samenhang met duurzame 
inzetbaarheid of employability. Arbeidsmobiliteit wordt hierbij aan de ene kant gezien als een voorwaarde 
voor duurzame inzetbaarheid, ofwel een middel om werknemers inzetbaar te houden. Aan de andere 
kant wordt arbeidsmobiliteit ook vaak beschreven als een uitkomst van inzetbaarheid. De nadruk hierbij 
ligt nu bij de huidige regering op het verbeteren van de arbeidsmobiliteit van ouderen, door aandacht te 
besteden in cao’s voor leeftijdsbewust personeelsbeleid, werving en selectie, scholing en 
arbeidsflexibiliteit en employability2. De investering in duurzame inzetbaarheid kan echter ook veel geld 
opleveren voor werkgevers. Het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid heeft in 2015 laten 
uitrekenen wat investeren in duurzame inzetbaarheid oplevert. Een daling van het ziekteverzuim met 1% 
scheelt alle Nederlandse werkgevers samen jaarlijks € 2,6 miljard in kosten. Per werknemer komt dit neer 
op ongeveer € 400 per jaar. Gezondere werknemers zorgen niet alleen voor minder kosten vanwege 
minder ziekteverzuim, maar ze zorgen ook voor een hogere productiviteit. Als de productiviteit door 
duurzaam werken met 1% toeneemt, levert dat jaarlijks € 6 miljard op. 
 
                                                     
1
 Bundel TNO: Duurzame inzetbaarheid in perspectief, inzichten en oplossingen op sector-, organisatie- en individueel niveau. 
2 Brief: Minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. De arbeidsparticipatie van ouderen en allochtonen naar aanleiding van de Motie-Barth, 




Bij een bedrijf met 100 werknemers komt dit neer op een omzetstijging van € 95.000 per jaar 
(Belastingen, 2015). In een recent rapport van een consortium van de Fortune 100-bedrijven werd 
geconcludeerd dat implementatie van organisatorische strategieën die werknemers helpen om een 
betere balans te vinden tussen werk en privé goed is voor de bedrijfsresultaten (Corporate Voices for 
Working Families, 2005). Als door een werknemer een gevoel van balans met het werk wordt ervaren, 
wordt dat gevoel van inzetbaarheid tevens positief beïnvloed (Schaufeli, 2011). Balans gaat over de 
belangen tussen de werkgever, de eigen belangen als werknemer en de privésituatie. Voor een goede 
balans is het belangrijk om optimaal gebruik te maken van aanwezige persoonlijke competenties (Van der 
Heijde & Van der Heijden, 2006). Ook volgens Van Vuuren (2011) zijn persoonlijke competenties voor 
iemands employability van groot belang. Zij benoemt persoonlijke competenties als: de kennis en 
vaardigheden, werkervaring, adaptievermogen en persoonlijkheidskenmerken zoals pro activiteit. De 
balans tussen werk en privé houdt in dat de werknemer met een tevreden gevoel de taken en 
verantwoordelijkheden van werk en privé kan combineren. Deze werk-privébalans kan echter verstoord 
raken en door die verstoring kan er een conflict tussen werk en privé ontstaan (Clark, 2000; Greenhaus, 
Collins & Shaw, 2003). Volgens Parasuraman en Simmers (2001) zorgt de druk vanuit het werk en de druk 
vanuit de privésituatie voor een werk-familieconflict waardoor het psychologisch en fysiek welzijn 
achteruitgaat. Of de werknemer daadwerkelijk een conflict ervaart, is afhankelijk van de hulpbronnen die 
hij tot zijn beschikking heeft. Zijn volgens de werknemer onvoldoende hulpbronnen beschikbaar om aan 
de eisen van werk of privé te voldoen, dan wordt de situatie als stressvol ervaren (Voydanoff, 2005). 
Eerder onderzoek heeft aangetoond dat gebrek aan balans in iemands leven is gerelateerd aan meer 
stress, verminderde levensvreugde en lagere effectiviteit van arbeid (Kofodimos, 1995). In het streven 
naar een vitalere en socialere samenleving is het belangrijk dat we op een gezonde, veilige, eerlijke en 
duurzame manier werken. Dat is enerzijds afhankelijk van het aangeboden werk, anderzijds hangt het 
ervan af of we ook in staat zijn om het aangeboden werk goed uit te voeren. En een goede balans tussen 
werk en privé kan positieve gevolgen hebben voor de duurzame inzetbaarheid van werknemers 
(Schaufeli, 2011). Daarnaast wordt die balans tussen werk en privé steeds belangrijker gevonden (Kristof-
Brown et al., 2005). Vaak wordt in onderzoek gekeken naar work-life balance als een hulpbron (job 
resource) op zichzelf (Schaufeli, 2011). Maar zoals uit bovenstaande blijkt kan het ook gezien worden als 
de resultante van hoe taakeisen en hulpbronnen ervaren worden. Dat is de reden dat binnen dit 





Work-life balance gaat namenlijk ook over hoe werknemers hun tijd besteden aan het werken en aan 
ontspannen, en een goede balans de algemene inzetbaarheid en flexibiliteit (employability) van 
werknemers kan verhogen. Schaufeli (2011) stelt dat er vanuit de wetenschap nog weinig nagedacht 
wordt over wat duurzame inzetbaarheid nu precies is in relatie tot de balans tussen persoon en werk. 
Volgens de auteur zijn herstel en behoud van balans tussen persoon en werk essentieel voor duurzame 
inzetbaarheid. In dit onderzoek wordt onderzocht welke rol work-life balance speelt bij de invloed 
vanhulpbronnen en taakeisen op employability.  
 
De onderzoeksvraag die hieruit voortkomt luidt: wat is de invloed van hulpbronnen en taakeisen op 
employability en in hoeverre speelt work-life balance daarbij een mediërende rol? 
 
1.2 Doelstelling, probleemstelling en deelvragen 
De doelstelling van dit onderzoek is om een antwoord te geven op de onderzoeksvraag: wat is de invloed 
van hulpbronnen en taakeisen op employability en in hoeverre speelt work-life balance daarbij een 
mediërende rol? 
Om deze vragen te beantwoorden, is een aantal deelvragen opgesteld: 
1 Wat is employability? 
2 Wat is de relatie tussen hulpbronnen, taakeisen en employability? 
3 Wat is de relatie tussen work-life-balance en employability? 
4 Wat is de relatie tussen hulpbronnen, taakeisen en work-life-balance? 
5 In hoeverre loopt het effect van hulpbronnen en taakeisen op employability via work-life-balance? 
 
1.3 Leeswijzer 
Het theoretisch kader in hoofdstuk 2 dient als onderbouwing van de probleemstelling en deelvragen. De 
kernbegrippen worden hier gedefinieerd en de relaties tussen de variabelen worden weergegeven in een 
conceptueel model. Hoofdstuk 3 bestaat uit een beschrijving van het onderzoek. Er wordt onder andere 
ingegaan op het onderzoeksdesign, de benaderde respondenten, de wijze waarop de data verzameld zijn 
en de uitgevoerde data-analyse. In hoofdstuk 4 wordt een overzicht gegeven van de resultaten van het 
onderzoek. De belangrijkste en opvallendste bevindingen worden in dit hoofdstuk beschreven. Ten slotte 
wordt in hoofdstuk 5 antwoord gegeven op de onderzoeksvraag en deelvragen en wordt er een conclusie 
getrokken. Verder wordt aandacht besteed aan de beperkingen van dit onderzoek, aanbevelingen voor 
de praktijk en vervolgonderzoek. 
  
10 
2 Theoretisch kader 
2.1 Duurzame inzetbaarheid met employability als focus 
De term duurzame inzetbaarheid wordt veel gebruikt. Zo levert Google al meer dan 400.000 hits op. Op 
het eerste gezicht lijkt het wellicht duidelijk wat duurzame inzetbaarheid inhoudt, namelijk gedurende de 
gehele loopbaan gezond en productief blijven werken. Duurzame inzetbaarheid is de mate waarin je je 
werk nu en in de toekomst wilt en kunt blijven uitvoeren (Van Vuuren et al., 2011). Volgens het NKDI is de 
definitie voor duurzame inzetbaarheid van Van der Klink et al. (2011) een geschikte definitie: ‘Duurzame 
inzetbaarheid betekent dat werknemers in hun arbeidsleven doorlopend over daadwerkelijk realiseerbare 
mogelijkheden alsmede over de voorwaarden beschikken om in huidig en toekomstig werk met behoud 
van gezondheid en welzijn te (blijven) functioneren.’ Duurzame inzetbaarheid gaat dus ook over de mate 
waarin je je werk nu en in de toekomst wilt en kunt blijven uitvoeren (Van Vuuren et al., 2011). Dit kan bij 
je huidige werkgever zijn, maar ook bij een andere werkgever of in de rol van zelfstandige. De realiteit is 
dat werknemers vaker dan ooit van baan wisselen, dus weg zijn de jaren van absolute loyaliteit aan de 
baas. Werkgevers moeten tegenwoordig meer energie steken in werknemers om deze geïnteresseerd, 
betrokken, gemotiveerd en fit te houden voor een langdurige periode binnen het bedrijf. Ook dit is 
duurzame inzetbaarheid. Minister Lodewijk Asscher verwoordde het mooi in Trouw van juni 20153: ‘Voor 
de kracht van de samenleving is het belangrijk dat mensen respect en waardering ervaren. Het bedrijf 
moet de rekensom maken; er is in iemand geïnvesteerd en daarom heeft de werkgever er belang bij zo 
iemand aan zich te binden.’ Werkgevers moeten dus blijven investeren in hun werknemers en dat 
betekent niet alleen in de benodigde kantoorartikelen voor het personeel. Werkgevers hebben daarnaast 
ook de verantwoordelijkheid om medewerkers tot hun pensioengerechtigde leeftijd, op een gezonde 
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Duurzame inzetbaarheid bestaat volgens de Sociaal-Economische Raad (SER, 2009) uit drie onderdelen: 
vitaliteit, werkvermogen en employability. Employability is het vermogen om nu en in de toekomst 
verschillende werkzaamheden en functies adequaat te kunnen blijven vervullen, zowel in het eigen bedrijf 
als, indien nodig, in een ander bedrijf of in een andere sector (Van der Heijden, 2011). Er zijn 
verschillende persoonlijke eigenschappen en kenmerken die de employability beïnvloeden, zoals 
gezondheid en persoonlijke balans, persoonlijke flexibiliteit en een lerende houding. Naast persoonlijke 
belangen, zoals betere kansen op een goede loopbaan, hebben ook organisaties belang bij ’employable’ 
medewerkers. Het gaat tenslotte om het vermogen om nu en in de toekomst verschillende 
werkzaamheden en functies adequaat te blijven vervullen. En natuurlijk is het ook gewoon goed 
werkgeverschap (Robroek, Schuring, Croezen, et al., 2013). Instrumenten die worden ingezet ten 
behoeve van employability zijn onder andere scholing, doorstroommogelijkheden en beloning (Forrier & 
Sels, 2003). 
 
Een empirisch gefundeerde meting van de employability van individuele medewerkers is in alle 
loopbaanfases van groot belang. Dit impliceert dat er gekeken moet worden naar zaken zoals 
scholingsbereidheid, arbeidsmarktpositie, gevolgde scholing en gerealiseerde mobiliteit (Van Vuuren, 
Caniëls, & Semeijn, 2011). En een betere employability is niet alleen beter voor de individuele 
werknemers, maar gaat ook over de competenties die nodig zijn om professioneel te kunnen blijven 
functioneren binnen verschillende organisaties (Van der Heijde en Van der Heijden, 2006). Hierbij speelt 
niet alleen het individu een belangrijke rol, maar ook de werkgever. Binnen onderzoek van Forrier & Sels 
(2003) komt de relatie tussen employability en mobiliteit sterk naar voren, zij stellen dat een werknemer 
zich eerder mobiel opstelt bij een gunstige positie op de arbeidsmarkt. Om die kansen op de arbeidsmarkt 
in kaart te brengen hebben zij het ‘employability procesmodel’ ontwikkeld. Het model brengt in kaart 
welke factoren een invloed hebben op iemands kansen op een baan en hoe die factoren op elkaar in 
kunnen spelen (Forrier & Sels, 2003). De onderzoekers Van der Heijde & Van der Heijden (2006) hebben 
employability ingedeeld in vijf dimensies, deze zouden door de werknemer optimaal benut moeten 
worden om employable te zijn. In hun meting van employability onderscheiden zij de vijf dimensies als: 
beroepsexpertise, anticipatie, persoonlijke flexibiliteit, organisatiesensitiviteit en balans. Die balans gaat 
over de belangen tussen de werkgever, de eigen belangen als werknemer en de privésituatie en hierbij 





Volgens Van Vuuren (2011) zijn competenties voor iemands employability van groot belang. Daarnaast 
ook de houding ten opzichte van het werk en ten opzichte van activiteiten om de eigen employability te 
vergroten en vervolgens de werksituatie en de daarbij geboden loopbaanondersteuning en scholing. 
Tevens is de gezondheid van invloed; hoe slechter iemands gezondheid en functionele capaciteiten, hoe 
slechter de kansen om productief en belonend werk te houden (Van Vuuren, 2011). 
Het Job Demands-Resources (JD-R model) is een veelgebruikt model om de relaties tussen 
werkkenmerken en werkuitkomsten te bestuderen (Demerouti et al., 2001). Het model veronderstelt dat 
hoge taakeisen (job demands) leiden tot stressreacties en ziekte (het uitputtingsproces), terwijl het 
beschikken over veel energie(hulp)bronnen (job resources) leidt tot hogere motivatie en productiviteit 
(het motivationele proces). Daarnaast voorspelt het JD-R model dat energiebronnen het negatieve effect 
van werkeisen op uitputting verminderen. Dit interactie-effect volgt rechtstreeks uit de definitie van 
energiebronnen, die impliceert dat deze de werkeisen helpen verminderen en daarmee ook hun effect op 
uitputting. Verder stelt het JD-R model dat taakeisen per definitie energie consumeren waardoor ze 
kunnen uitgroeien tot stressoren die op termijn kunnen leiden tot mentale uitputting en daarmee 
samenhangende gezondheidsproblemen (het uitputtingsproces). De auteurs van het model (Demerouti 
et al., 2001) stellen dat dit uitgebreide model in zoverre afwijkt van het oorspronkelijke JD-R model dat 
naast burn-out nu ook bevlogenheid erin is opgenomen. Dit uitgebreide JD-R model kan niet alleen inzicht 
geven in de oorzaken en gevolgen van een burn-out, maar ook inzicht in het gevoel van bevlogenheid. Die 
bevlogenheid heeft betrekking op een gevoel van opperste voldoening bij werknemers dat gekenmerkt 
wordt door vitaliteit, toewijding en absorptie (Schaufeli & Bakker, 2004). Vitaliteit is net als energie, het 
bestaat uit grote mentale veerkracht, fitheid en zorgt voor doorzettingsvermogen bij tegenslagen. 
Toewijding wordt gekenmerkt als betrokken zijn op het werk, waarbij het werk als nuttig, zinvol en 
uitdagend wordt ervaren. Bij absorptie lijkt het alsof de tijd voorbijvliegt, omdat men helemaal opgaat in 
het werk. Het JD-R model voorspelt dus dat energie (hulp) bronnen het negatieve effect van werkeisen op 
uitputting verminderen. Dit zien we ook terug in de omschrijving van employability door Van der Heijden 
(2011): employabiliteit is het vermogen om werknemers nu en in de toekomst verschillende 
werkzaamheden en functies adequaat te kunnen laten vervullen, niet alleen binnen het eigen bedrijf, 
maar ook als het nodig is in een ander bedrijf of sector. Met andere woorden, als er voldoende 
hulpbronnen aanwezig zijn zal dat (zoals in het JD-R model) de employabiliteit van werknemers 
bevorderen. Dit onderzoek zal aansluiten op de theorie van Van der Heijden (2011) waarbij employability 




De focus ligt dus op employability als onderdeel van duurzame inzetbaarheid waarbij getoetst wordt in 
hoeverre work-life balance een mediërende rol speelt bij de invloed van taakeisen en hulpbronnen. Het 
theoretische JD-R model wordt hierbij gebruikt om die relaties tussen, employability, taakeisen, 
hulpbronnen en work-life balance te onderzoeken. Daarmee veronderstellen we in lijn met het onderzoek 
van Van der Heijden (2011) niet alleen resultaten in burnout of bevlogenheid, maar ook indicatoren voor 
employability. Dit zal in de volgende paragrafen nader worden onderbouwd. 
 
2.2 Work-life balance en employability 
Work-life balance kan worden omschreven als tevredenheid en goed functioneren op het werk en thuis 
met minimale rolconflicten (Clark, 2000). ‘Balance’ wordt gedefinieerd als een compromis vinden tussen 
allerlei belangen die de werkgever heeft versus de belangen van de werknemer, alsook tussen 
tegenstrijdige belangen van de werknemer zelf, zoals het spanningsveld tussen verschillende werk-, 
loopbaan- en privédoelen (De Lange & Van der Heijden, 2013; De Lange, Schalk & Van der Heijden, 2013). 
De definitie die binnen dit onderzoek wordt gehanteerd voor work-life balance is die van Morgenstern 
(2008): ‘Work-life balance is not about the amount of time you spend working vs. not working. It’s more 
about how you spend your time working and relaxing, recognizing that what you do in one fuels your 
energy for the other.’ Reden voor deze keuze is dat deze definitie relevantie heeft met balans als 
onderdeel van employability. Die balans kan worden gezien als competentie in lijn met de onderzoekers 
Forrier & Sels (2003). Volgens de definitie gaat work-life balance over hoe werknemers hun tijd verdelen 
over het werken en het ontspannen. Die balans is belangrijk omdat dit de algemene inzetbaarheid en 
flexibiliteit (employability) van werknemers kan verhogen. Bij verhoogde werkdruk zal de werknemer 
normaliter in staat zijn om de druk van taakeisen op te vangen, zich aan te passen aan de situatie en weer 
te herstellen door de aanwezigheid van hulpbronnen (resources). Daarnaast heeft work-life balance een 
soort bufferend effect op de relatie tussen hulpbronnen en taakeisen. Binnen het JDR-model en veel 
studies wordt work-life balance gezien als een hulpbron en niet als een aparte variabele, binnen dit 
onderzoek wordt -in afwijking op eerder onderzoek- ervan uitgegaan dat positieve work-life balance de 
verklarende variabele is op employability in plaats van hulpbronnen. Uit het voorgaande volgt de eerste 
hypothese: 




2.3 Hulpbronnen en taakeisen in relatie tot employability 
De relatie tussen hulpbronnen, taakeisen en employability komt het best tot uiting in de uitgebreide 
versie van het Job Demands-Resources model (JD-R model) van Bakker en Demerouti (2007), zie figuur 1. 
Met gebruik van het JD-R model kunnen werk- en persoonlijke kenmerken worden gespecificeerd en 
waar deze uitkomsten toe leiden. Ook de psychologische toestanden en welk type kunnen met dit model 
worden vastgesteld. Een beperking van het model is dat er niet wordt verklaard wat de oorzaken hiervan 
kunnen zijn. De hulptheorie die wordt gebruikt om de psychologische achtergrond van bepaalde relaties 
te onderbouwen is de Conservation of Resources Theory (COR) van Hobfoll (2002). Het gebruik van een 
dergelijke psychologische theorie is noodzakelijk om de onderliggende psychologische processen te 
verklaren die ten grondslag liggen aan de samenhangen zoals die door het JD-R model beschreven 
worden. Xanthopoulou et al. (2007) constateren dat de COR-theorie grote overeenkomsten vertoont met 
het JD-R model. Er wordt in beide theorieën verondersteld dat hulpbronnen een modererende werking 
hebben in de relatie tussen taakeisen en negatieve uitkomsten, men zou dus kunnen verwachten dat de 
persoonlijke energiebronnen die in het COR-model een rol spelen ook een rol kunnen spelen in het JD-R 
model. Daarnaast leidt de beschikbaarheid van energie(hulp)bronnen tot meer bronnen en hier kunnen 
dan weer extra positieve effecten uit voortkomen. 
 
 






Net zoals het oorspronkelijke JD-R model schrijft het uitgebreide JD-R model een burnout toe aan de 
aanwezigheid van taakeisen en de afwezigheid van energie(hulp)bronnen. Het verschil met het 
oorspronkelijke model is niet alleen de toevoeging van bevlogenheid, maar ook de plaats van burn-out in 
het model. Burn-out wordt hier als enkelvoudig construct opgevat en niet als twee verschillende 
dimensies. Die dimensies (uitputting en cynisme) hebben dan weer een eigen plaats in het model.  
Volgens Schaufeli en Taris (2013) is het onderscheid tussen taakeisen en hulpbronnen niet zo helder als 
op het eerste gezicht lijkt. Zij stellen dat een gebrek aan een bepaalde energiebron ook als de 
aanwezigheid van een stressor/taakeis opgevat zou kunnen worden. Als voorbeeld geven zij hierbij een 
werknemer die weinig hulpbronnen tot zijn beschikking heeft. Die werknemer zal zich nu meer moeten 
inspannen om zijn taakeisen te behalen. Die werknemer zal normaliter in staat zijn om de druk van 
taakeisen op te vangen, zich aan te passen aan de situatie en weer te herstellen. De mate waarin dit 
mogelijk is, wordt echter medebepaald door de aanwezigheid van hulpbronnen (resources) in de 
(werk)omgeving, bijvoorbeeld door ondersteuning van de chef of een familielid en door persoonlijke 
hulpbronnen zoals de wijze van omgaan met problemen (Schouten & Nelissen, 2011). Onder 
hulpbronnen verstaan we ook wel alle fysieke, sociale en organisatorische aspecten van het werk die 
bijdragen aan het realiseren van de taakdoelstellingen die de daarmee verbonden werkeisen 
verminderen en die persoonlijke groei en ontwikkeling stimuleren (Demerouti et al., 2001). Als die 
werknemer geen hulpbronnen tot zijn beschikking heeft, bijvoorbeeld geen collega’s die hem/haar 
helpen, kost het meer energie om de taken uit te kunnen voeren. En dus zal de werkdruk (taakeisen) 
toenemen door een gebrek aan hulpbronnen en is er kans op uitputting. Het JD-R model geeft aan dat 
hulpbronnen negatieve effecten van werk(taak)eisen op uitputting verminderen. Volgens de definitie van 
hulp(energie)bronnen wordt verondersteld dat deze bronnen de taakeisen helpen reduceren en hiermee 
dus ook het negatieve effect op uitputting. Eerder onderzoek van Martinez-Corts et al. (2015) toont aan 
dat de aanwezigheid –en opslag- van dagelijkse persoonlijke hulpbronnen essentieel is voor het 
voorkomen van interpersoonlijke conflicten in het niet werk domein. Hun bevindingen hebben 
bijgedragen aan de JD-R theorie en laten zien hoe de negatieve effecten van de dagelijkse 
interpersoonlijke conflicten binnen het werk domein vermeden kunnen worden in het niet werk domein 






Het belang van persoonlijke hulpbronnen wordt ook onderschreven binnen de Conservation of Resources 
Theory van Hobfoll (1989). Dit wordt gezien als een motivationele theorie die stelt dat werknemers 
continu bezig zijn hulpbronnen – die voor de werknemer als waardevol worden gezien – te beschermen, 
behouden en uit te breiden (Westman, Hobfoll, Chen, Davidson & Laski, 2005).  
Deze theorie stelt verder dat hulpbronnen entiteiten zijn of middelen zijn om gestelde doelen te 
bereiken. Hierbij worden die hulpbronnen dan als ‘vanzelfsprekend’ gewaardeerd door de werknemer. 
Werknemers investeren als eerste in hun hulpbronnen, omdat ze zichzelf hiermee kunnen beschermen 
en daarmee negatieve effecten kunnen voorkomen. Daarnaast leren ze ook om te gaan met de 
beschikbare hulpbronnen en hoe deze in te zetten. De werknemers kunnen hulpbronnen ook ‘sparen’ en 
omdat de aanwezigheid van extra hulpbronnen ook weer andere hulpbronnen kan stimuleren, kan dit 
resulteren in positieve effecten, zoals beter om kunnen gaan met problemen en stress (coping) en een 
betere gezondheid. En die positieve effecten kunnen de algemene inzetbaarheid en flexibiliteit 
(employability) van werknemers weer verhogen. Daarmee mag worden verwacht dat er ook een positief 
verband is tussen hulpbronnen en employability. Om die aanname te toetsen is de onderstaande 
hypothese opgesteld. 
H2: hulpbronnen dragen positief bij aan employability. 
Naast hulpbronnen hebben we binnen dit onderzoek ook te maken met taakeisen in relatie tot 
employability.  Taakeisen zijn de aspecten werk die fysieke en/of psychische inspanning of vaardigheid 
vereisen. Taakeisen als schalen binnen dit onderzoek zijn: geringe belasting door arbeidsomstandigheden, 
gering emotioneel belastend werk, geringe hectiek in het werk en geringe intimidatie. Volgens het Job-
Demands Resources model zouden taakeisen ongunstig zijn voor de duurzame inzetbaarheid van 
medewerkers. Dit hoeft niet te betekenen dat taakeisen negatief zijn, maar wel dat als er een hoge 
inspanning wordt vereist kunnen taakeisen veranderen in werkstressoren. Stressoren kunnen extra-
organisatie, organisatie-, taakgerelateerd of individueel zijn (Jex, 1998; Liou, 1994). Enkele voorbeelden 
van stressoren in de context van het werk zijn: cultuur, rol in de organisatie, loopbaanontwikkeling, 
autonomie en werk-privébalans. Blootstelling aan stressoren kan leiden tot negatieve 
gezondheidsgerelateerde klachten zoals verminderd fysiek en geestelijk welzijn (Arnetz, 2011; 
Cropanzano, Rupp & Byrne, 2003; Siu, 2002). Dat het effect van werk(taak)eisen op uitputting vooral sterk 
is wanneer werknemers over weinig hulp(energie)bronnen op het werk kunnen beschikken, is 




Het JD-R model stelt dat de aanwezigheid van taakeisen (die als stressoren fungeren) en de afwezigheid 
van energiebronnen zijn gerelateerd aan burn-out. Door de afwezigheid van energie(hulp)bronnen en de 
aanwezigheid van taakeisen zal de hoeveelheid beschikbare energie afnemen.  Dit kan dan weer leiden 
tot een burn-out met bijbehorende gezondheidsklachten, dit wordt ook wel ‘het uitputtingsproces’ 
genoemd. En een burn-out kan weer leiden tot gezondheidsproblemen zoals depressie, cardiovasculaire 
aandoeningen en psychosomatische klachten (Melamed, Shirom, Toker, Berliner & Shapira, 2006). Zo 
wordt hiermee ook bij de medewerker de ontwikkeling van individuele competenties afgeremd. Het 
vermogen van de medewerker om zelf taken uit te voeren, te communiceren met eigen informatie, de 
ervaring en attituden zullen afnemen. Daarmee neemt ook de employability van de medewerker af, want 
hoe meer en hoe langer iemand leert c.q. kennis opdoet, hoe groter de duurzame inzetbaarheid (Van 
Vuuren, Caniëls & Semeijn, 2011). Hiermee kunnen we beredeneren dat taakeisen ook invloed hebben op 
de werknemer om nu en in de toekomst inzetbaar (employable) te kunnen blijven. De aanwezigheid van 
werk(taak)eisen kan er dus voor zorgen dat de employability van de medewerker, zoals de gezondheid en 
persoonlijke balans, persoonlijke flexibiliteit en een lerende houding negatief beïnvloed wordt. Binnen dit 
onderzoek wordt verkend of er een negatieve relatie bestaat tussen taakeisen en employability, waarmee 
de onderstaande veronderstelling wordt getoetst: 
H3: taakeisen dragen negatief bij aan employability. 
2.4 Hulpbronnen en taakeisen in relatie tot work-life balance 
Xanthopoulou et al. (2007) stellen dat persoonlijke hulpbronnen functioneren als moderators tussen 
omgevingsfactoren (werkcontext) en organisatieuitkomsten (arbeidsprestatie). Als hulpbronnen eenmaal 
zijn verworven kunnen deze ook makkelijker worden behouden, dit leidt dan weer tot een opwaartse 
positieve spiraal (Hobfoll, 1989). De opbouw van extra (persoonlijke) hulpbronnen zorgt daarnaast voor 
een verhoogd welzijn (Csikszentmihalyi, 1990), dit komt grotendeels overeen met het JD-R model. We 
kunnen dus op basis van de theorie aannemen dat met de aanwezigheid van voldoende hulpbronnen 
hiermee een balans ontstaat tussen belangen van de werkgever en tegenstrijdige belangen van de 
werknemer zelf, zoals werk-, loopbaan- en privédoelen, alsook tussen tegenstrijdige belangen van de 
werkgever en de werknemer (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). Daarmee verwachten we  dat er 
een positieve relatie is tussen hulpbronnen en work-life balance, om die aanname te toetsen is de 
onderstaande hypothese opgesteld. 




Andere onderzoekers zoals Parasuraman en Simmers (2001) stellen dat druk vanuit het werk en druk 
vanuit de privésituatie zorgen voor een werk-familieconflict waardoor het psychologisch en fysiek welzijn 
achteruitgaat. Werkeigenschappen als autonomie en flexibiliteit in het rooster vergroten volgens hen juist 
de controle over taakeisen wat zorgt voor minder werk-familieconflict. Hierdoor wordt het fysiek en 
psychologisch welzijn positief beïnvloed, wat de duurzame inzet van de werknemer kan bevorderen. Bij 
behoud en uitbreiding van hulpbronnen kan dit leiden tot meer welbevinden en positieve uitkomsten 
(Hobfoll, 1989). Persoonlijke hulpbronnen zijn gerelateerd aan aspecten van het ‘self’, wat is verbonden 
aan veerkracht om succesvol om te gaan met veranderingen in de omgeving (Hobfoll, Johnson, Ennis & 
Jackson, 2003). Wanneer werknemers over veel persoonlijke hulpbronnen kunnen beschikken en ook in 
staat zijn om deze te behouden, zullen zij zich positiever voelen en beter presteren (Hobfoll, 1989). Bij 
verlies van hulpbronnen en problemen in het verkrijgen van nieuwe hulpbronnen kunnen zich 
stressreacties ontwikkelen, zoals angst, depressie of fysieke spanning (Hobfoll, 2002). De COR-theorie 
heeft bevestigd dat stressreacties een gevolg zijn van een conflict tussen werk en privé, omdat tijdens het 
proces van balanceren tussen werk en privé hulpbronnen verloren raken.  
Volgens Schaufeli & Bakker (2007) zijn een hoge werkdruk (veel taakeisen) een belangrijke veroorzaker 
van een onbalans tussen werk en privé. Dit kan tot gevolg hebben dat de werknemer in zijn vrije tijd 
verder gaat met zijn werk en er zich stressreacties ontwikkelen die invloed hebben op zijn sociale (thuis) 
omgeving. We kunnen hiermee op basis van de theorie verwachten dat er een negatieve relatie bestaat 
tussen taakeisen en work-life balance. Om dit binnen dit onderzoek te toetsen is de onderstaande 
hypothese opgesteld. 











2.5 Relatie tussen hulpbronnen en taakeisen, employability en de mediator work-life balance 
Brummelhuis & Bakker (2012) stellen dat herstel van taakeisen optreedt wanneer medewerkers zich 
bezighouden met ‘off-job activiteiten’ omdat deze activiteiten zorgen voor ontspanning en 
psychologische onthechting. Bij verhoogde werkdruk zal de werknemer normaliter in staat zijn om de 
druk van taakeisen op te vangen, zich aan te passen aan de situatie en weer te herstellen door de 
aanwezigheid van hulpbronnen (resources). Zijn volgens de werknemer onvoldoende hulpbronnen 
beschikbaar om aan de eisen van werk of privé te voldoen, dan wordt de situatie als stressvol ervaren 
(Voydanoff, 2005). In dit onderzoek wordt de invloed van work-life balance als mediërende variabele 
gezien binnen de variabelen hulpbronnen, taakeisen en employability. De resultaten in het proefschrift 
van Sok (2016) suggereren dat het aanbieden van werk-thuis flexibiliteit (work-life balance), mobiliteit 
(opwaarts of lateraal), ontwikkelingsmogelijkheden en autonomie belangrijk is bij het stimuleren van de 
perceptie van employability bij werknemers. Die employability is nodig om nu en in de toekomst 
verschillende werkzaamheden en functies adequaat te kunnen blijven vervullen. En die work-life balance 
is hierbij belangrijk omdat dit de algemene inzetbaarheid en flexibiliteit (employability) van werknemers 
kan verhogen.  
 
De onderzoeksvraag is gerelateerd aan het Job Demands-Resources model (JD-R model). Het JD-R model 
voorspelt dat energiebronnen het negatieve effect van werkeisen op uitputting verminderen. Een nieuwe 
toevoeging aan de voorgaande studies is de toevoeging van work-life balance aan dit theoretisch kader. 
Eerder onderzoek van Demerouti et al. (2014) heeft ook gebruik gemaakt van het JD-R model om op een 
systematische manier niet alleen de veranderingen in de werkomgeving te beschrijven als gevolg van het 
nieuwe werken (HNW), maar ook om uit te leggen hoe deze veranderingen de werk-gezin balans en 
welzijn kunnen beïnvloeden. De veronderstelling is nu dat de mediërende en modererende rol van work-
life balance de employability zal bevorderen. Work-life balance medieert hierbij binnen de relatie tussen 
hulpbronnen, taakeisen en employability. Op basis van het voorgaande volgt de laatste hypothese. 
H6: work-life balance heeft een mediërende rol tussen hulpbronnen en taakeisen enerzijds, en 







2.6 Conceptueel model en de geformuleerde hypothesen 
In deze paragraaf wordt het conceptueel model weergegeven (figuur 2). Dit is op basis van het 
theoretisch kader ontwikkeld. De onderzoeksvraag hierbij is: wat is de invloed van hulpbronnen en 
taakeisen op employability en in hoeverre speelt work-life balance hierin een mediërende rol? 
 
 
Figuur 2 Weergave conceptueel model 
 
Om de onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden, zijn zes hypothesen opgesteld:  
H1: work-life balance draagt positief bij aan employability. 
H2: hulpbronnen dragen positief bij aan employability. 
H3: taakeisen dragen negatief bij aan employability. 
H4: er is een positieve relatie tussen hulpbronnen en work-life balance. 
H5: er is een negatieve relatie tussen taakeisen en work-life balance. 
H6: Work-life balance heeft een mediërende rol tussen hulpbronnen en taakeisen enerzijds, en 



















3 Methode van onderzoek 
3.1 Onderzoeksdesign 
Om de hypothesen die geformuleerd zijn in het theoretisch kader te toetsen, werd gebruikgemaakt van 
toetsend kwantitatief onderzoek. De empirische gegevens zijn via een survey verzameld door Loyalis 
Kennis & Consult. De data van deze survey zijn beschikbaar gesteld met goedkeuring van Loyalis Kennis & 
Consult. Persoonlijke gegevens en uitkomsten van deze onderzoeken zijn niet beschikbaar gesteld, 
aangezien Loyalis Kennis & Consult is gehouden aan de Wet bescherming persoonsgegevens. Daarnaast 
draagt Loyalis Kennis & Consult er zorg voor dat de gemiddelde uitkomsten van de groepsrapportage niet 
naar individuen herleidbaar zijn. De schriftelijke vragenlijst ‘Vitaal in je werk’4 is een onderdeel van de 
Loyalis Scan Vitaal in je werk en was uitgezet onder personeel binnen overheidsorganisaties. Deze scan 
peilt het werkvermogen en de werkbeleving van de medewerkers, hiermee kun je inzicht krijgen in de 
factoren die dit kunnen beïnvloeden, zowel op individueel als op organisatieniveau. Die schriftelijke 
vragenlijst ‘Vitaal in je Werk’ is niet een op zichzelf staand gevalideerd instrument, maar samengesteld 
uit gevalideerde vragenlijsten van ander onderzoek. De WAI-vragenlijst is wel gevalideerd, maar vanwege 
het afgekaderde en specifieke onderzoeksgebied zijn niet alle vragen relevant voor dit onderzoek. Alleen 
de relevante vragen die betrekking hebben op de variabelen zijn meegenomen. De variabelen, schalen, 
vragen en bijbehorende bronnen worden in bijlage 1 vermeld. 
 
3.2 Respondenten en procedure 
Dit onderzoek is uitgevoerd door Loyalis Kennis & Consult. De vragenlijst ‘Vitaal in je werk’ is uitgezet 
onder personeel binnen overheidsorganisaties. Op basis van het aangereikte SAV-bestand zijn de 
gegevens van 180 respondenten representatief voor het onderzoek. Hoeveel medewerkers er in totaal 
zijn benaderd, is onbekend. De vragenlijst ‘Vitaal in je werk’ is beschikbaar gesteld en geeft geen 
additionele informatie over de uitgevoerde survey. De vragenlijst is eenmalig ingevuld, er is dus sprake 
van één meetmoment (cross-sectioneel onderzoek). Deze manier van gegevens verzamelen, maakt het 
mogelijk om in korte tijd veel respondenten te bereiken op basis waarvan vervolgens een statistische 




                                                     




Van de 180 participanten was 67% man (N = 120) en 33% vrouw (N = 60). De leeftijd (N = 175) is 
ingedeeld in drie categorieën, hiervan was 30% jonger dan 45 jaar (N = 30), 46% was tussen de 45 en 55 
jaar (N = 46) en 22% was boven de 55 jaar (N = 22). 
 
3.3 Meetinstrument 
Het meetinstrument was een vragenlijst (bijlage 1) met een voorblad (bijlage 2) waarop uitleg werd 
gegeven over hoe de items ingevuld moesten worden. Ook werd aangegeven dat de gegevens anoniem 
en vertrouwelijk verwerkt zouden worden. Volgens Boseli, Boon & Dietz (2005) kunnen HR-gerelateerde 
onderwerpen het beste worden gemeten door gebruik te maken van een meetinstrument dat zoveel 
mogelijk op ratio- of intervalniveau variabelen meet. Daarom worden de items van het meetinstrument 
op minstens een 5-punts Likertschaal gemeten. Het meetinstrument zelf is samengesteld op basis van 
gevalideerde items en schalen uit verschillende studies. De vragenlijst start met het algemene gedeelte 
waarin gevraagd werd naam, adres woonplaats en telefoonnummer te vermelden. Hiermee werd ook 
impliciet toestemming gegeven om de gegevens te gebruiken voor onderzoek. 
 
3.3.1 Employability 
Na het uitvoeren van de factor- en betrouwbaarheidsanalyse zijn acht vragen verwijderd uit de originele 
vragenlijst, de schaal mobiliteitsbereidheid is hiermee weggevallen. 98 cases (54%) waren uitgezonderd 
van de betrouwbaarheidsanalyse, dat heeft te maken met drie vragen gerelateerd aan leeftijd. Deze 
vragen gaan over pensioen of toekomstperspectief en zijn alleen gesteld aan werknemers van 50 jaar en 
ouder. Dit verklaart dus waarom zoveel respondenten op deze vragen geen antwoord hebben gegeven. 
Omdat we hiermee het grootste deel van het vragenbestand uitsluiten, is besloten om ook de schaal 
toekomstperspectief uit het databestand te verwijderen. Daarna zijn aan de hand van twaalf items 
onderverdeeld in vier schalen de volgende punten gemeten: scholingsbereidheid, arbeidsmarktpositie, 
gevolgde scholing en gerealiseerde mobiliteit. Employability heeft een betrouwbaarheid van α = 0.78 (M 
= 38.34, SD = 7.34).  
 
Scholingsbereidheid (schaal 1, vraag 8-12) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.89 (M = 19.97, SD = 4.17. 
Bron: Veld, M., Semeijn, J.H. & Van Vuuren, T. (2015), Vuuren, T. van & Marcelissen, F. (2013). Voor alle 
items is gebruikgemaakt van de 5-punts Likertschaal: zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), 
zeker wel (5).  
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Een hoge score wijst erop dat men bereid is om deel te nemen aan trainingen of opleidingen. Een 
voorbeeld van een item uit de schaal scholingsbereidheid is: ‘Ik ben bereid om opleidingen te volgen 
wanneer dat nodig is voor een goede uitoefening van mijn functie’. 
 
Arbeidsmarktpositie (schaal 2, vraag 13-15) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.79 (M = 7.53, SD = 2.45. 
Bron: Verboon, F.C., Feyter, M.G. de & Smulders, P.G.W. (1999) Arbeid en zorg, inzetbaarheid en 
beloning: het werknemersperspectief. TNO Arbeid, Hoofddorp. Voor alle items is gebruikgemaakt van de 
5-punts Likertschaal: zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5).  
Een hoge score geeft aan dat men gemakkelijk denkt een andere baan binnen en/of buiten de school te 
vinden. Een voorbeeld van een item uit de schaal arbeidsmarktpositie is: ‘Als ik zou moeten solliciteren, 
dan zou ik snel een andere baan hebben’. 
 
Gevolgde scholing (schaal 3, vraag 16-17) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.66 (M = 7.41, SD = 2.50). 
Bron: Verboon, F.C., Feyter, M.G. de & Smulders, P.G.W. (1999) Arbeid en zorg, inzetbaarheid en 
beloning: het werknemersperspectief. TNO Arbeid, Hoofddorp. Voor alle items is gebruikgemaakt van de 
5-punts Likertschaal: zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5). Een hoge score 
betekent dat men recent deel heeft genomen aan een training en/of opleiding. Een voorbeeld van een 
item uit de schaal gevolgde scholing is: ‘Ik heb de laatste twee jaar aan een interne opleiding of cursus 
meegedaan’. 
 
Gerealiseerde mobiliteit (schaal 4, vraag 18 en 20) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.69 (M = 3.43, SD 
= 2.23). Bron: Verboon, F.C., Feyter, M.G. de & Smulders, P.G.W. (1999) Arbeid en zorg, inzetbaarheid en 
beloning: het werknemersperspectief. Voor alle items is gebruikgemaakt van de 5-punts Likertschaal: 
zeker niet (5), nauwelijks (4), enigszins (3), wel (2), zeker wel (1), de items zijn hercodeerd. Een hoge score 
wijst er nu op dat men recent niet van taken en/of functie is gewisseld. Een voorbeeld van een item uit de 






3.3.2 Work-life balance  
Work-life balance wordt gemeten met twee schalen, privébelasting en tevredenheid met beleid werk-
privébalans. De schalen geringe werk-thuisverstoring en geringe privébelasting zijn in verband met de 
betrouwbaarheid en validiteit van de schaal work-life balance samengevoegd tot één schaal 
privébelasting, om dezelfde reden is vraag 5 verwijderd. Daarna is work-life balance gemeten aan de hand 
van zeven items onderverdeeld in twee schalen: privébelasting en tevredenheid met beleid werk-
privébalans. Work-life balance heeft een betrouwbaarheid van α = 0.64 (M = 7.95, SD = 2,47).  
 
Privébelasting (schaal 1, vraag 1-4) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.62 (M = 7.95, SD = 2.47). Vraag 1 
en 2, bron: Geurts, S., Rutte, C. & Peeters, M. (1999). Voor alle items is gebruikgemaakt van de 5-punts 
Likertschaal: zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5). Een hoge score betekent 
dat men familie- of gezinsactiviteiten mist of verwaarloost door verantwoordelijkheden die met het werk 
te maken hebben. Een voorbeeld van een item uit de schaal geringe werk-thuisverstoring is: ‘Ik mis of 
verwaarloos mijn familie- of gezinsactiviteiten door verantwoordelijkheden die met mijn werk te maken 
hebben’. 
Vraag 3 en 4, bron: Welzijnscheck onderwijspersoneel: privébelasting. Voor alle items is gebruikgemaakt 
van de 5-punts Likertschaal: zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5). Een hoge 
score betekent dat men te maken heeft met verplichtingen in het persoonlijk leven waardoor men weinig 
vrije tijd overhoudt en ook niet met gebeurtenissen in het persoonlijk leven die ervoor zorgen dat men 
het werk minder goed aankan. Een voorbeeld van een item uit de schaal geringe privébelasting is: ‘Ik heb 
verplichtingen in mijn persoonlijk leven waardoor ik weinig vrije tijd overhoud’.  
 
Tevredenheid met beleid werk-privébalans (schaal 2, vraag 6-8) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.79 
(M = 9.37, SD = 2.34). Bron: Schoolgezondheidsmeter: Tevredenheid met beleid werk-privébalans. 
Poppel, J. van & Kamphuis, P. (2004). Voor alle items is gebruikgemaakt van de 5-punts Likertschaal: zeker 
niet (5), nauwelijks (4), enigszins (3), wel (2), zeker wel (1), de items zijn hercodeerd. Een hoge score 
betekent nu ontevredenheid over de mogelijkheden die de organisatie biedt om werk en privé goed op 
elkaar af te stemmen. Een voorbeeld van een item uit de schaal tevredenheid met beleid werk-
privébalans is: ‘Er wordt in onze organisatie aandacht besteed aan het behouden van een gezonde balans 





De taakeisen zijn gemeten aan de hand van negentien items onderverdeeld in vier schalen: geringe 
belasting door arbeidsomstandigheden, gering emotioneel belastend werk, geringe hectiek in het werk en 
geringe intimidatie. De variabele taakeisen heeft een betrouwbaarheid van α = 0.80 (M = 43.46, SD = 
7.63).  
 
Geringe belasting door arbeidsomstandigheden (schaal 1, vraag 1-4) heeft een betrouwbaarheid van α = 
0.73 (M = 9.18, SD = 3.04). Bron: WAI-plus. Voor alle items is gebruikgemaakt van de 5-punts Likertschaal: 
niet/n.v.t. (1), nauwelijks (2), enige mate (3), sterke mate (4), zeer sterke mate (5). 
Een hoge score geeft aan dat men amper arbeidsomstandigheden als sfeer, gedrag van leerlingen, 
taakverdeling en klimaat binnen de organisatie als belastend ervaart. Een voorbeeld van een item uit de 
schaal geringe belasting door arbeidsomstandigheden is: ‘De klimatologische omstandigheden in het 
gebouw’. 
 
Gering emotioneel belastende werkmogelijkheden (schaal 2, vraag 5-7) heeft een betrouwbaarheid van α 
0.64 (M = 7.91, SD = 2.29). Bron: Emotioneel belastend werk: Nederlandse Enquête 
Arbeidsomstandigheden. Voor alle items is gebruikgemaakt van de 5-punts Likertschaal: zeker niet (1), 
nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5). Een hoge score wijst erop dat men het werk 
emotioneel zwaar vindt. Een voorbeeld van een item uit de schaal gering emotioneel belastende 
werkmogelijkheden is: ‘Is uw werk emotioneel zwaar?’ 
 
Geringe hectiek in het werk (schaal 3, vraag 8-13) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.89 (M = 19.22, SD 
= 4.53). Bron: Nova Weba Welzijnscheck. Onderwijspersoneel. Voor alle items is gebruikgemaakt van de 
5-punts Likertschaal: zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5). Een hoge score 
geeft aan dat men hard moet werken of heel veel werk te doen heeft. Een voorbeeld van een item uit de 
schaal geringe hectiek in het werk is: ‘Moet u erg snel werken?’ 
 
Geringe intimidatie (schaal 4, vraag 14-19) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.66 (M = 7.15, SD = 1.80). 
Bron: Last van intimidatie: bewerking NEA5.  
                                                     
5 De NEA - Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden - is een van de grootste periodieke onderzoeken naar de werksituatie van 
werknemers in Nederland bekeken door de ogen van werknemers. TNO en het CBS voeren de NEA uit in samenwerking met het 




Voor alle items is gebruikgemaakt van de 5-punts Likertschaal: nooit (1), zelden (2), soms (3), vaak (4), 
altijd (5). Een hoge score betekent dat men last heeft van ongewenst gedrag van klanten/opdrachtgevers 
en/of van collega's/leidinggevenden. Een voorbeeld van een item uit de schaal geringe intimidatie is: ‘Ik 
heb te maken met intimidatie door klanten/opdrachtgevers’. 
 
3.3.4 Hulpbronnen 
Hulpbronnen zijn gemeten middels dertig items onderverdeeld in zeven schalen: autonomie, 
ontwikkelingsmogelijkheden, taakduidelijkheid, behoefte vervulling op het werk, sociale steun van 
collega’s, tevredenheid met leidinggevenden en gedrag van uw leidinggevende. 
Bij het uitvoeren van de factor- en betrouwbaarheidsanalyse zijn vijftien vragen verwijderd uit de 
originele vragenlijst, de schaal ‘steun direct leidinggevende bij vernieuwing’ is hiermee weggevallen. In 
verband met de betrouwbaarheid en validiteit zijn ook de schalen taakduidelijkheid en 
informatievoorziening samengevoegd tot één schaal, namelijk taakduidelijkheid. Daarnaast is vraag 19 
verplaatst naar de schaal sociale steun van collega’s, omdat er vanwege de relevantie geconcludeerd is 
dat deze vraag thuishoort binnen de genoemde schaal. Hulpbronnen heeft daarmee een 
betrouwbaarheid van α = 0.91 (M = 119.69, SD = 15.55).  
 
Autonomie (schaal 1, vraag 1-4) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.77 (M = 15.61, SD = 2.21). Bron: 
Autonomie. Poppel, J. van & Kamphuis, P. (2004). Voor alle items is gebruikgemaakt van de 5-punts 
Likertschaal: helemaal mee oneens (1), mee oneens (2), eens noch oneens (3), mee eens (4), helemaal 
mee eens (5). Een hoge score betekent dat men zich vrij voelt om zelf het werk in te delen en dat men de 
manier waarop men werkt in belangrijke mate zelf kan bepalen. Een voorbeeld van een item uit de schaal 
autonomie is: ‘Ik kan zelf beslissen hoe ik mijn werk aanpak’. 
 
Ontwikkelingsmogelijkheden (schaal 2, vraag 5-8) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.82 (M = 14.47, SD 
= 2.64). Bron: Schoolgezondheidsmeter: Informatievoorziening. Poppel, J. van & Kamphuis, P. (2004). 
Voor alle items is gebruikgemaakt van de 5-punts Likertschaal: helemaal mee oneens (1), mee oneens (2), 
eens noch oneens (3), mee eens (4), helemaal mee eens (5). Een hoge score geeft aan dat men het werk 
als een uitdaging ervaart en dat men vindt dat het veel ontwikkelingsmogelijkheden biedt. Een voorbeeld 





Taakduidelijkheid (schaal 3, vraag 9-14) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.89 (M = 17.53, SD = 3.25). 
Vraag 9-11, bron: Schoolgezondheidsmeter: Informatievoorziening. Poppel, J. van & Kamphuis, P. (2004). 
Voor alle items is gebruikgemaakt van de 5-punts Likertschaal: helemaal mee oneens (1), mee oneens (2), 
eens noch oneens (3), mee eens (4), helemaal mee eens (5). Een hoge score wijst erop dat de mate 
waarin de taken die men moet verrichten en dat de verantwoordelijkheden die men heeft duidelijk zijn. 
Een voorbeeld van een item uit de schaal taakduidelijkheid is: ‘Het is duidelijk welk resultaat van mij 
wordt verwacht’. Vraag 12-14, bron: Schoolgezondheidsmeter: Informatievoorziening. Poppel, J. van & 
Kamphuis, P. (2004). Voor alle items is gebruikgemaakt van de 5-punts Likertschaal: helemaal mee oneens 
(1), mee oneens (2), eens noch oneens (3), mee eens (4), helemaal mee eens (5). Een hoge score 
betekent dat de informatie die men krijgt voldoende, duidelijk en tijdig is om het werk te kunnen 
uitvoeren. Een voorbeeld van een item uit de schaal informatievoorziening is: ‘De informatie die ik nodig 
heb voor mijn werk is volledig’. 
 
Behoefte vervulling op het werk (schaal 4, vraag 15-18) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.83 (M = 
20.09, SD = 3.59). Bron: Ramus & Steger (2006). Openness to innovation. 
Voor alle items is gebruikgemaakt van de 7-punts Likertschaal: niet (1), erg weinig (2), weinig (3), 
enigszins (4), veel (5), erg veel (6), helemaal (7). Een hoge score betekent dat de behoeften wat betreft 
zelfstandig functioneren, competentie en contacten op het werk worden vervuld. Item 20 was uit het 
bestand verwijderd in verband met het ontbreken van data. Een voorbeeld van een item uit de schaal 
behoefte vervulling op het werk is: ‘De behoefte om ook de moeilijke taken op mijn werk tot een goed 
einde te brengen’. 
 
Sociale steun van collega’s (schaal 5, vraag 19-25) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.74 (M = 15.97, SD 
= 2.42). Bron: Schoolgezondheidsmeter: Sociale steun van collega’s. Poppel, J. van & Kamphuis, P. (2004). 
Voor alle items is gebruikgemaakt van de 5-punts Likertschaal: nooit (1), zelden (2), soms (3), vaak (4), 
altijd (5). Een hoge score betekent dat men zich gesteund voelt door collega’s en op collega’s kan 
rekenen. Een voorbeeld van een item uit de schaal sociale steun van collega’s is: ‘Ik kan mijn collega’s om 
advies vragen als ik er zelf niet uitkom’. 
 
Tevredenheid met leidinggevenden (schaal 6, vraag 27-28) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.88 (M = 
6.97, SD = 1.78). Bron: Schoolgezondheidsmeter: Tevredenheid met direct leidinggevende. Poppel, J. van 
& Kamphuis, P. (2004).  
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Voor alle items is gebruikgemaakt van de 5-punts Likertschaal: helemaal mee oneens (1), mee oneens (2), 
eens noch oneens (3), mee eens (4), helemaal mee eens (5). Een hoge score betekent dat men tevreden 
is met de leidinggevende. Een voorbeeld van een item uit de schaal tevredenheid met leidinggevenden is: 
‘Toont respect voor mijn persoonlijke gevoelens’. 
 
Gedrag van uw leidinggevende (schaal 7, vraag 31-36) heeft een betrouwbaarheid van α = 0.91 (M = 
25.23, SD = 6.63). Bron: Podsakoff, P.M., MacKenzie, S.B., Moorman, R.H., & Fetter, R. (1990). Voor alle 
items is gebruikgemaakt van de 7-punts Likertschaal: niet (1), erg weinig (2), weinig (3), enigszins (4), veel 
(5), erg veel (6), helemaal (7). Een hoge score betekent dat men vindt dat de leidinggevende weet te 
stimuleren en te enthousiasmeren voor het werk. Een voorbeeld van een item uit de schaal gedrag van 
uw leidinggevende is: ‘Toont respect voor mijn persoonlijke gevoelens’. 
 
3.4 Statistische analyse en software 
Voor de selectie van de analyses ten behoeve van hypothese en de bijbehorende deelhypothesen wordt 
aangesloten bij de analysemethoden gebruikt in bestaand vergelijkbaar onderzoek. Van der Heijden et al. 
(2009) gebruikten in hun onderzoek naar het effect van leeftijd op de relatie tussen carrièresucces en 
employability beschrijvende statistieken, verkennende factoranalyses en betrouwbaarheidsanalyse, 
correlaties en Structural Equation Modeling (SEM). De reden dat gekozen is voor deze manier van 
analyseren en niet voor een reguliere multiple regressie is omdat deze methode als voordeel heeft dat 
factoranalyse en regressieanalyse in één keer plaats kan vinden zonder dat er tussentijdse berekeningen 
nodig zijn. De analyses worden uitgevoerd in drie stappen. Allereerst vindt er een oriëntatie plaats op de 
bruikbaarheid van de data en worden de data bekeken op foutieve waarden. Hierna wordt door middel 
van een factoranalyse vastgesteld of de meetschalen op dezelfde factoren scoren. Daarmee wordt inzicht 
verkregen of de schalen voldoende validiteit vertonen. In deze fase worden tevens de Cronbachs αlfa’s 
berekend om inzicht te krijgen in de interne consistentie van de schalen. Daarna zijn voor de schalen de 
beschrijvende statistieken berekend aan de hand van gemiddelden, standaarddeviaties en Pearson-
correlaties. Ten slotte wordt in stap drie voor het analyseren van de relatie (het testen van de 
hypothesen) tussen de verschillende componenten van employability een Structural Equation Modeling 





Voorafgaand aan de uitvoering van de statistische analyses zijn de ruwe gegevens gecontroleerd. Ten 
eerste is onderzocht of er nog missende datapunten aanwezig waren in de ruwe gegevens. Vervolgens 
zijn de frequentieverdelingen gecontroleerd en hier zijn geen noemenswaardige afwijkingen gevonden. 
Daarnaast zijn de schalen gecontroleerd op skewness (ligging van de normaalverdeling) en kurtosis 
(piekvorming). Tabel 1 geeft een overzicht van gemiddelden en standaarddeviaties. Tabel 2 presenteert 
de correlaties van en tussen de relevante variabelen door de Pearson-correlatie te rapporteren. 
4.2 Beschrijvende statistieken 
Variabele M SD Min. Max. 
Geringe belasting door arbeidsomstandigheden 9.18 3.04 4.00 18.00 
Gering emotioneel belastende werkmogelijkheden 7.91 2.29 3.00 15.00 
Geringe hectiek in het werk 19.22 4.53 7.00 30.00 
Geringe intimidatie 7.15 1.80 6.00 16.00 
Autonomie 15.61 2.21 6.00 20.00 
Ontwikkelingsmogelijkheden 14.47 2.64 5.00 20.00 
Taakduidelijkheid 17.53 3.25 10.00 25.00 
Behoeftevervulling op het werk 20.09 3.59 8.00 28.00 
Sociale steun van collega’s 15.97 2.42 10.00 20.00 
Tevredenheid met leidinggevenden 6.97 1.78 2.00 10.00 
Gedrag van uw leidinggevende 25.23 6.63 6.00 42.00 
Tevredenheid met beleid werk-privébalans 9.37 2.34 3.00 15.00 
Privébelasting 7.95 2.47 4.00 14.00 
Scholingsbereidheid 19.97 4.17 5.00 25.00 
Arbeidsmarktpositie 7.53 2.45 3.00 15.00 
Gevolgde scholing 7.41 2.50 2.00 10.00 
Gerealiseerde mobiliteit 3.43 2.23 2.00 10.00 
Leeftijd jonger dan 50 jaar 0.54 0.50 0.00 1.00 
Geslacht : Vrouw  0.33 0.47 0.00 1.00 
 
Tabel 1 Gemiddelden, standaarddeviaties van alle variabelen 
4.3 Correlaties tussen de variabelen 
In tabel 3 zijn de correlaties weergegeven van alle variabelen, correlaties hoger dan r=,70 kunnen duiden 
op multicollineariteit (Tabachnick & Fidell, 1996). Uit de correlatiematrix blijkt dat er geen sprake is van 
multicollineariteit. Hieronder zullen alleen de significante en relevante correlaties worden benoemd.
Tabel 2 Pearson-correlaties tussen de schalen van employability, work-life balance, hulpbronnen en taakeisen 
 
  1 2 3 4 5  6  7  8  9  10  11  12  13  14  15  16 17  18 
                   
1. DI_SB  1                                  
2. DI_AP .33**  1                                
3. DI_GS .40** -.03  1                              
4. DI_GM .10 .10 .14                              
5. WP_GP -.08 -.12 .06 .18*                            
6. WP_TW -.00 -.07 .07 .01 .13                          
7. WS_GB -.02 -.23** .16* .06 .35** .25**                        
8. WS_GE -.00 -.02 .13 .04 .31** .05 .26**                      
9. WS_GH .03 .11 -.10 .24** .15* .20** .11 .26**                    
10. WS_GI -.12 -.17* .10 .07 .22** .05 .32** .33** .11                  
11. HB_AU .13 .23** .18* -.12 -.16* -.16* -.26** .00 -.20** -.16*                
12. HB_OM .04 .23** .07 .14 -.20** -.19* -.34** .14 .15 -.20** .37**              
13. HB_TD -.09 .17* -.11 -.14 -.28** -.24** -.41** -.07 -.09 -.24** .52** .43**            
14. HB_BV .10 .23** .03 -.03 -.08 -.17* -.23** .12 .17* -.20** .30** .50** .33**          
15. HB_SS .21** .10 .02 -.00 -.26** -.20** -.37** -.10 -.13 -.29** .14 .30** .27** .27**        
16. HB_TL .01 .15 -.08 -.04 -.06 -.25** -.20** -.02 -.06 -.22** .33** .32** .35** .29** .22**      
17. HB_GL .10 .18* -.06 -.00 .00 -.34** -.18* .04 -.04 -.20** .24** .25** .25** .34** .26** .80** 1  
18. Gender -0.02 -0.02 0.1 0.02 -0.03 -0.07 0.02 0.01 0.02 0.03 0.03 0.01 0.07 -0.02 0.01 .16* -0.13  
19. Leeftijd  0.09 0.04 0.02 0.09 .17* -0.02 -0.03 -0.12 -0.01 -0.04 -0.13 -0.04 0.03 0.08 -0.03 0 0 0.27* 
                                     
 
Noot: * p < .05; ** p < .01. 
 
1. DI, scholingsbereidheid 2.DI, arbeidsmarktpositie 3. DI, gevolgde scholing 4. DI, gerealiseerde mobiliteit 5. WP, geringe privébelasting 6. WP, tevredenheid met beleid werk-privébalans 7. WS, geringe belasting door 
arbeidsomstandigheden 8. WS, gering emotioneel belastend werk 9. WS, geringe hectiek in het werk 10. WS, geringe intimidatie 11. HB, autonomie 12. HB, ontwikkelingsmogelijkheden 13. HB, taakduidelijkheid 14. HB, behoefte 
vervulling op het werk 15. HB, sociale steun van collega’s 16. HB, tevredenheid met leidinggevenden 17. HB, gedrag van uw leidinggevende 
De correlatietabel op pagina 28 laat zien dat de enige correlatie die bestaat tussen employability en work-
life balance valt binnen de schalen privébelasting en gerealiseerde mobiliteit. Er zijn wel relaties tussen 
schalen van hulpbronnen en employability waargenomen. De tabel laat zien dat zes van de schalen 
binnen de twee variabelen significant met elkaar correleren. Ook zijn er binnen schalen van de variabelen 
taakeisen en employability relaties waargenomen, hier correleren drie van de schalen tussen de twee 
variabelen significant met elkaar. De meeste significante correlaties zijn echter waargenomen tussen 
schalen van taakeisen, hulpbronnen en work-life balance. Elf schalen correleren significant tussen work-
life balance en hulpbronnen en zes schalen correleren significant tussen schalen van de variabelen 
taakeisen en work-life balance. 
 
4.4 Toetsing van het model 
Structural Equation Modeling (SEM) is uitgevoerd om hypothese 1 tot en met 5 te toetsen, de data zijn 
geanalyseerd met AMOS binnen SPSS. De onderliggende factoren die zijn geïdentificeerd door het 
uitvoeren van de verkennende factoranalyse zijn opgenomen in het model. Door AMOS de volledige 
vrijheid te geven om het model te genereren heeft dat een strikte fit met de data opgeleverd (Χ2 = 57.19, 
p = .00; CFI = .75; RMSEA = .20). De directe en indirecte verbanden zijn opgenomen in figuur 3. Door het 
groot aantal variabelen was het niet mogelijk om de regressiecoëfficiënten op te nemen in deze figuur, in 
bijlage 3 vindt u het overzicht met alle regressiecoëfficiënten en de significantieniveaus. In bijlage 4 staat 
het Fit statistics SEM-model en de varianties vermeld. 
 
In het model zijn weinig verbanden tussen de afhankelijke en onafhankelijke variabelen significant 
gebleken (p < .05). In de uitkomsten van het model zijn drie effecten van de variabelen taakeisen en 
hulpbronnen op de mediator work-life balance waargenomen. De eerste variabele ‘taakeisen (schaal 
gering emotioneel belastend werk)’ heeft een significant positief effect (β = .26) op ‘work-life balance 
(schaal geringe privébelasting)’. Als tweede heeft de variabele ‘taakeisen (schaal geringe hectiek in het 
werk)’ een significant positief effect (β = .09) op ‘work-life balance (schaal tevredenheid met beleid werk-
privébalans)’. Als derde heeft de variabele ‘hulpbronnen (schaal gedrag van uw leidinggevende)’ een 
significant negatief effect (β = - .14) op ‘work-life balance (schaal tevredenheid met beleid werk-
privébalans)’. Dit betekent dat gering emotioneel belastend werk en geringe hectiek in het werk de work-





Figuur 3 Gecombineerde grafische weergave: de directe en indirecte verbanden 
Bij het toetsen van de directe effecten van work-life balance op de schalen van employability blijkt dat 
slechts één schaal van work-life balance een effect vertoont op employability. Er is alleen een positief 
significant verband waargenomen bij work-life balance, schaal geringe privébelasting op ‘employability, 
schaal gerealiseerde mobiliteit’, (β = .18)’. Dit betekent dat een hogere mate van geringe privébelasting 
samengaat met een hogere score op gerealiseerde mobiliteit. 
  
Als tweede zijn de directe effecten van taakeisen en hulpbronnen op de schalen van employability 
getoetst. Hierbij is een aantal significante effecten waargenomen, op de schaal ‘scholingsbereidheid’ zijn 
twee positieve en een negatief verband waargenomen; bij autonomie (β = .55), sociale steun van 
collega’s (β = .39) en taakduidelijkheid (β = -.40). Op de schaal ‘arbeidsmarktpositie’ zijn twee positieve 
verbanden waargenomen bij geringe hectiek in het werk (β = .09) en autonomie (β = .29). Op de schaal 





Positieve verbanden zijn waargenomen bij autonomie (β = .29) en geringe belasting door 
arbeidsomstandigheden (β =  .16), negatieve verbanden zijn waargenomen bij geringe hectiek in het werk 
(β = -.10) en taakduidelijkheid (β = -.16). Op de laatste schaal ‘gerealiseerde mobiliteit’ zijn twee positieve 
verbanden waargenomen, geringe hectiek in het werk (β = .11) en ontwikkelingsmogelijkheden (β = .26). 
 
Als laatste zijn de indirecte effecten van de schalen behorende bij taakeisen en hulpbronnen getest op 
alle uitkomsten bij employability. Hierbij is waargenomen dat geen enkele uitkomst significant blijkt, dus 
work-life balance fungeert nergens als mediator in relatie tussen de variabelen hulpbronnen of taakeisen. 
Met andere woorden, volgens het model hebben hulpbronnen en stress totaal nergens een indirect 




5 Conclusie, discussie en aanbevelingen 
5.1 Conclusies 
De doelstelling van het onderzoek was het verkrijgen van inzicht in de mate van invloed van hulpbronnen 
en taakeisen op employability en in hoeverre work-life balance daarbij een mediërende rol speelt. 
Onderzocht is of hulpbronnen en taakeisen invloed hebben op employability. Daarnaast is getoetst in 
hoeverre work-life balance daarbij een mediërende rol speelt. Hiertoe zijn de empirische gegevens 
gebruikt van de door Loyalis Kennis & Consult uitgevoerde survey uitgezet onder personeel binnen 
overheidsorganisaties. 
 
Uit de resultaten blijkt dat met betrekking tot hypothese 1: ‘work-life balance draagt positief bij aan 
employability’ dat work-life balance nauwelijks invloed heeft op employability. Een significant verband is 
alleen bij work-life balance op subschaalniveau te vinden bij de schaal gerealiseerde mobiliteit (als 
onderdeel van employability) op de schaal tevredenheid met beleid werk-privébalans (als onderdeel van 
work-life balance). Hypothese 2 luidt: ‘hulpbronnen dragen positief bij aan employability’. Significante 
resultaten op employability zijn zichtbaar bij de subschalen autonomie, sociale steun van collega’s, 
taakduidelijkheid en ontwikkelingsmogelijkheden (hulpbronnen), hiermee kan deze hypothese deels 
worden bevestigd. Hypothese 3: ‘taakeisen dragen negatief bij aan employability’. Hierbij zijn significante 
verbanden waargenomen tussen schalen van employability en de schalen geringe hectiek in het werk en 
geringe belasting arbeidsomstandigheden (taakeisen), hiermee kan hypothese 3 deels worden bevestigd. 
Hypothese 4: ‘Er is een positieve relatie tussen hulpbronnen en work-life balance’ kan deels worden 
bevestigd. Er is een significant negatief effect bij work-life balance op schaalniveau waargenomen (gedrag 
van uw leidinggevende). En ook hypothese 5: ‘Er is een negatieve relatie tussen taakeisen en work-life 
balance’ kan deels worden bevestigd. Hier zijn significante positieve effecten op work-life balance 
waargenomen op schaalniveau (gering emotioneel belastende werkmogelijkheden en geringe hectiek in 
het werk). Daarmee wordt bevestigd dat als de druk van taakeisen toeneemt de work-life balance 
verslechtert (negatieve relatie). ‘Hypothese 6: ‘work-life balance heeft een mediërende rol tussen 
hulpbronnen en taakeisen enerzijds, en employability anderzijds’ kan op basis van niet gevonden effecten 
van debetrokken variabelen niet worden bevestigd. Bij de onderzoeksresultaten is nergens een 





5.2 Discussie  
De uitkomsten van dit onderzoek laten zien dat de variabele work-life balance nergens een mediërende 
rol heeft tussen hulpbronnen en taakeisen enerzijds, en employability anderzijds. Alhoewel de 
conceptualisering en operationalisering van work-life balance is gebaseerd op bestaande literatuur zijn 
binnen dit onderzoek verschillende variabelen gehanteerd en is het onderzoek anders geoperaliseerd. 
Binnen dit onderzoek is namelijk gebruik gemaakt van een samengestelde vragenlijst. Daarnaast is er in 
verband met de betrouwbaarheid en validiteit er aan schalen ‘gesleuteld’ om betrouwbare metingen te 
kunnen verrichten. Dit is niet ongewoon bij onderzoek, maar beperkt wel de bevindingen van dit 
onderzoek met vergelijkbaar onderzoek. Ten aanzien van de probleemstelling lijken de resultaten van dit 
onderzoek het directe spoor via enkele schalen van de variabelen work-life balance naar employability te 
ondersteunen. Dit geldt ook voor de variabelen taakeisen en hulpbronnen naar employability. Een 
mogelijke verklaring hiervoor is dat er andere variabelen van invloed zijn op de employability van 
werknemers. Zo is in dit onderzoek een groot gedeelte van de context waarin een werknemer zich 
bevindt buiten beschouwing gelaten. Sok (2016) heeft bijvoorbeeld vanuit een ander perspectief 
onderzoek gedaan hoe de werk-privéconnectie werkbaar kan worden gemaakt (maatschappelijk, 
organisatie- en individueel perspectief). Een van haar conclusies was dat investeren in de werk-
privébalans van medewerkers loont. Verder stelt zij dat werknemers die een positieve werk-privébalans 
ervaren objectief gezonder zijn, beter presteren en minder vaak afwezig zijn van het werk. 
 
De resultaten laten wel significante correlaties zien tussen hulpbronnen en work-life balance, dat wil 
zeggen als het aantal hulpbronnen stijgt, zal de score van work-life balance toenemen. Tevens wordt 
binnen dit onderzoek bevestigd dat als de druk van taakeisen toeneemt de work-life balance verslechtert. 
Deze bevindingen komen overeen met de theorie van Voydanoff (2005), die stelt dat als een individu 
ervaart dat er onvoldoende hulpbronnen zijn om aan de eisen van werk of privé te voldoen de situatie als 
stressvol wordt ervaren. Daarnaast stelt ook Hobfoll (2002) dat bij verlies van bronnen of een dreiging tot 
verlies van bronnen of gebrek in het verkrijgen van bronnen er zich stressreacties kunnen ontwikkelen, 
zoals angst, depressie of fysieke spanning. De uitkomsten van hypothesen 2 en 3 presenteren een 
significante correlatie, deze uitkomsten komen overeen met de voorspelling van het JD-R model dat 
energiebronnen negatieve effecten van werkeisen op uitputting verminderen. Dit interactie-effect volgt 
rechtstreeks uit de definitie van energiebronnen die impliceert dat deze de werkeisen helpen 
verminderen en daarmee ook hun effect op uitputting. In het onderzoek van Bakker, Demerouti, Taris et 
al. (2003) wordt aangetoond dat het effect van werkeisen op uitputting vooral sterk is wanneer 
werknemers over weinig energiebronnen op het werk kunnen beschikken.  
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Bij een stijging van het aantal hulpbronnen zal de behoefte aan work-life balance afnemen en als de druk 
van taakeisen toeneemt, verslechtert de work-life balance. Deze veronderstelling komt overeen met de 
COR-theorie (Xanthopoulou et al., 2007), die stelt dat als persoonlijke hulpbronnen worden ingezet als 
bescherming tegen onaangename situaties, men hierdoor effectiever om kan gaan met veranderende 
omstandigheden waardoor negatieve uitkomsten kunnen worden voorkomen. 
 
5.3 Kritische kanttekeningen  
Er zijn een aantal beperkingen waar rekening mee moet worden gehouden bij de interpretatie van de 
resultaten. Ten eerste kunnen door de cross-sectionele opzet van dit onderzoek geen betrouwbare 
uitspraken over de causaliteit worden gedaan. Een longitudinaal onderzoek zou uitgevoerd moeten 
worden om causaliteit met zekerheid vast te kunnen stellen (Taris & Kompier, 2003). Daarnaast is er nog 
de bias ‘zelfrapportage’ van de respondenten, ondanks een uitgebreide instructie en een garantie op 
anonimiteit kan niet worden uitgesloten dat de geïnterviewden sociaal wenselijk geantwoord hebben (Jo, 
2000). Dit is dan ook een groot nadeel bij een cross-sectionele onderzoeksmethode die vaak wordt 
toegepast bij sociaalwetenschappelijke studies. 
 
Er is nu geen positief effect gemeten, wellicht heeft dit te maken met het beperkt aantal schalen (2) en 
items (7) waarmee work-life balance is gemeten. De twee schalen hebben ook nog eens een verschillende 
betekenis, de schaal ‘beleid werk-privébalans’ gaat vooral over beleid, de schaal ‘privébelasting’ juist niet. 
Een andere beperking betreft de subjectieve meting van employability. Er wordt binnen dit onderzoek 
namelijk van uitgegaan dat positieve work-life balance de verklarende variabele is op employability in 
plaats van hulpbronnen (JDR-model). Dit verschil met de bestaande theorie waarbij work-life balance 
gezien wordt als hulpbron zou mogelijk een afwijking in de resultaten kunnen veroorzaken. Daarnaast is 
binnen dit onderzoek voor een selectie aan variabelen en schalen gekozen. Deze zijn samengesteld op 
basis van literatuuronderzoek, er bestaat dus de mogelijkheid dat andere constructen kenmerkend zijn 
voor de rol van work-life balance als mediator. Zo stellen De Lange, Schalk & Van der Heijden (2001) dat 
er verschillende opvattingen bestaan over duurzame inzetbaarheid en dat hierdoor al snel ‘appels met 
peren’ worden vergeleken. Daarnaast is onderzoek meestal niet gericht op duurzame inzetbaarheid, maar 
gericht op oudere werknemers waarbij arbeidsparticipatie en het langer doorwerken centraal staan 
(Schaufeli, 2011). Aangezien het onderwerp arbeidsparticipatie alle werknemers aangaat en niet alleen de 
oudere werknemers kan dit ook worden gezien als een beperking. 
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5.4 Suggesties voor vervolgonderzoek 
Uit het onderzoek komen onverwachte uitkomsten naar voren waarvoor verschillende verklaringen zijn 
gegeven. Er moet hierbij echter wel rekening worden gehouden met de methodologische beperkingen, 
een mogelijke bias met sociaal wenselijke antwoorden kan tot vertekening van resultaten leiden. 
Daarnaast kunnen oorzaken van de verklaringen te maken hebben met de niet gevalideerde vragenlijst en 
ook de manier waarop deze vragenlijst is samengesteld en geoperaliseerd. De relatie tussen employability 
en work-life balance zou bijvoorbeeld gemeten kunnen worden met de –op competenties gebaseerde- 
employability vragenlijst van Van der Heijde en Van der Heijden (2006). Bij het operationaliseren van dit 
concept is employability ingedeeld in vijf dimensies waarvan ‘balans’ er een van is.  Geurts (2005) heeft 
het employability procesmodel ontwikkeld dat fungeert als een potentieel kader of raamwerk voor 
toekomstig onderzoek naar (onder meer) loopbaantransities van individuen. Binnen dit model wordt 
employability gezien als een dynamisch proces. Dit ‘employability procesmodel’ fungeert als een 
potentieel kader of raamwerk voor toekomstig onderzoek naar (onder meer) loopbaantransities van 
individuen. Daarbij hebben zij een vragenlijst (SWING) ontwikkeld voor toekomstig onderzoek bij het 
meten van het werk-thuis interactie. Een aanbeveling is om te overwegen om deze vragenlijst bij 
toekomstig onderzoek over relaties tussen work-life balance en employability te gebruiken.  
 
Een andere aanbeveling is om deze kwantitatieve methode bijvoorbeeld ook te combineren met een 
kwalitatieve methode, zoals het afnemen van interviews, hiermee neemt de validiteit van de data toe. Zo 
zou bijvoorbeeld aan enkele werknemers gevraagd kunnen worden of zij (vrijwillig) hun ingevulde 
vragenlijst kunnen toelichten of meer achtergrondinformatie kunnen geven. Een andere optie zou 
kunnen zijn om ook data gerapporteerd door de werkgever mee te nemen in het onderzoek. Het gebruik 
van meerdere bronnen voorkomt namelijk ‘mono-method bias’ (Podsakoff et al., 2003). De laatste 
aanbeveling is een andere methode van onderzoek. Het AMOS-model is nu toegepast om de metingen te 
verrichten. Er is gekozen voor deze manier van analyseren en niet voor een regressieanalyse, omdat 
middels deze methode meerdere losse schalen wel meegenomen kunnen worden in de berekeningen. 
Met een kleine aanpassing aan het conceptueel model is het echter ook mogelijk om de berekeningen uit 






5.5 Praktische implicaties 
Hoewel de resultaten weinig directe effecten laten zien, kan dit onderzoek toch bijdragen aan de 
discussie over de relatie van work-life balance binnen employability. Er zijn namelijk wel effecten 
waargenomen binnen de relatie tussen hulpbronnen, taakeisen en work-life balance. Er is een significant 
negatief effect bij work-life balance op de schaal ‘gedrag van uw leidinggevende’ waargenomen. Dit komt 
overeen met de bevindingen van Guest (2002). Deze onderzoeker stelt dat work-life balance vooral 
belangrijk is voor werknemers in leidinggevende posities en dat het aantrekken en behouden van deze 
specifieke groep werknemers gemakkelijker zal worden als een gezonde work-life balance wordt 
ondersteund. Daarnaast zijn er significante positieve effecten bij work-life balance waargenomen op de 
schalen ‘gering emotioneel belastende werkmogelijkheden en geringe hectiek in het werk’. Hiermee 
wordt bevestigd dat als de druk van taakeisen toeneemt de work-life balance verslechtert. Een 
aanbeveling volgens Bakker (2005) is dat voor de individuele werknemer autonomie kan bijdragen aan 
het hanteerbaar maken van werkstress in het werk en daarmee ook de controle over de uitvoering van 
het werk.  
 
Uiteindelijk blijft het dus van belang dat werknemers- en organisaties aandacht besteden aan een goede 
work-life balance. Organisaties zouden zich de vraag moeten blijven stellen hoe en met welke 
maatregelen de employability bevorderd kan worden. Dergelijke kennis is essentieel voor het ontwerpen 
van interventies en maatregelen om employability te bevorderen. Om het gewenste effect of resultaat te 
kunnen bereiken, zul je immers moeten weten aan welke knoppen je moet draaien om dat gewenste 
effect of resultaat te kunnen bewerkstelligen (Schaufeli, 2011). En een goede work-life balance onder de 
werknemers draagt bij aan de effectiviteit van de organisatie. Recentelijk heeft Jenny Sok (2016) in haar 
proefschrift6 aangegeven dat een belangrijke reden voor organisaties om te investeren in de werk-
privébalans van hun werknemers is dat werknemers die minder negatieve werk-privé-interactie ervaren 
objectief gezien gezonder zijn, beter presteren en minder vaak afwezig zijn.  
Een andere reden voor organisaties om te investeren in werknemers is dat een effectieve werk-
privébalans te maken heeft met de bevindingen dat werknemers die minder negatieve en meer positieve 
interactie ervaren objectief gezonder zijn, beter presteren en minder afwezig zijn (Van Steenbergen & 
Ellemers, 2009).  
 
 
                                                     
6
 Rethinking the work-home interface. Nyenrode Business University 
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Die creatie van een duurzame werkomgeving is echter wel afhankelijk van de bereidheid en 
mogelijkheden van organisaties om te focussen op de behoefte gerelateerd aan werk-privébalans, 
alsmede de ontwikkelingsbehoefte van medewerkers (McNall et al., 2010). 
 
Een laatste praktische aanbeveling om werk-privébalans werkbaar te maken in organisaties is om de 
diversiteit binnen de organisatie in kaart te brengen. Jenny Sok (2016) beveelt aan om HR-maatregelen te 
ontwikkelen voor verschillende groepen, omdat mannen en vrouwen, jongere en oudere medewerkers 
verschillende behoeften hebben. Daarnaast wijst ze erop dat er meer vormen van diversiteit zijn dan 
sekse en leeftijd, zoals culturele achtergrond, levensfase en dergelijke. Ze adviseert de werk-
privébehoeften van de verschillende groepen vast te leggen en hierop te monitoren: ‘Met de informatie 
die hiermee vrijkomt, kunnen gerichte interventies worden gepleegd indien nodig zodat de werk- 
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Bijlage 1: Schalen, vragen (items) en bronnen vragenlijst 
Duurzame inzetbaarheid 
Scholingsbereidheid (vraag 8-12)  
Veld, M., Semeijn, J.H. & Van Vuuren, T. (2015), Vuuren, T. van & Marcelissen, F. (2013). 
5p zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5)  
Een hoge score wijst erop dat u bereid bent om deel te nemen aan trainingen of opleidingen. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
8) Ik ben bereid om opleidingen te volgen wanneer dat nodig is voor een goede uitoefening van mijn functie. 
9) Ik verwacht de komende drie jaar werkgerelateerde scholing te gaan volgen. 
10) Ik ben er zelf verantwoordelijk voor dat ik de kennis en vaardigheden bezit die nodig zijn voor mijn verdere 
ontwikkeling. 
11) Ik ben bereid scholingsactiviteiten te volgen. 
12) Ik ben bereid zelf tijd te investeren in het volgen van scholingsactiviteiten. 
Arbeidsmarktpositie (vraag 13-15)  
Verboon, F.C., De Feyter, M. G. & Smulders, P. G. W. (1999). Arbeid en zorg, inzetbaarheid en beloning: het 
werknemersperspectief. TNO Arbeid, Hoofddorp. 
5p zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5)  
Een hoge score geeft aan dat u denkt gemakkelijk een andere baan binnen en/of buiten uw werk te vinden. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
13) Als ik zou moeten solliciteren, dan zou ik snel een andere baan hebben. 
14) Het is voor mij gemakkelijk om binnen mijn huidige organisatie een aantrekkelijke nieuwe functie te krijgen. 





Gevolgde scholing (vraag 16-17) 
Verboon, F.C., De Feyter, M. G. & Smulders, P. G. W. (1999). Arbeid en zorg, inzetbaarheid en beloning: het 
werknemersperspectief. TNO Arbeid, Hoofddorp. 
5p zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5) 
Een hoge score betekent dat u recent heeft deelgenomen aan een training en/of opleiding. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
16) Ik heb de laatste twee jaar aan een interne opleiding of cursus meegedaan. 
17) De organisatie heeft de laatste twee jaar een externe opleiding of cursus voor mij betaald. 
Gerealiseerde mobiliteit (vraag 18 en 20) 
Verboon, F.C., De Feyter, M. G. & Smulders, P. G. W. (1999). Arbeid en zorg, inzetbaarheid en beloning: het 
werknemersperspectief. TNO Arbeid, Hoofddorp. 
5p zeker niet (5), nauwelijks (4), enigszins (3), wel (2), zeker wel (1) 
Er is hier gehercodeerd, een hoge score wijst er nu op dat u recent niet van taken en/of functie bent gewisseld. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
18) Ik ben de laatste twee jaar van functie veranderd. 
20) Ik heb de laatste twee jaar promotie gemaakt. 
Work-life balance 
Privébelasting (vraag 1-4)  
Geurts, S., Rutte, C. & Peeters, M. (1999). Antecedents and consequences of work-home interference among 
medical residents. Social Science & Medicine, 48, 1135-1148. 
5p zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5) 
Een hoge score betekent dat u geen 3familie- of gezinsactiviteiten mist of verwaarloost door verantwoordelijkheden 





In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
1) Ik mis of verwaarloos mijn familie- of gezinsactiviteiten door verantwoordelijkheden die met mijn werk te 
maken hebben. 
2) Ik mis of verwaarloos mijn werkzaamheden voor mijn werk door familie- en gezinsverantwoordelijkheden. 
Welzijnscheck onderwijspersoneel: privébelasting 
5p zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5) 
Een hoge score betekent dat u niet te maken heeft met verplichtingen in uw persoonlijk leven waardoor u weinig 
vrije tijd overhoudt en met gebeurtenissen in uw persoonlijk leven die ervoor zorgen dat u uw werk minder goed 
aankunt. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
3) Ik heb verplichtingen in mijn persoonlijk leven waardoor ik weinig vrije tijd overhoud. 
4) Er zijn gebeurtenissen in mijn persoonlijk leven die ervoor zorgen dat ik mijn werk thans minder goed aankan. 
Tevredenheid met beleid werk-privébalans (vraag 6-8)  
Schoolgezondheidsmeter: Tevredenheid met beleid werk-privébalans. Van Poppel, J. & Kamphuis, P. (2004). 
Handleiding Schoolgezondheidsmeter: Onderzoek naar gezondheid, werk en arbeidsomstandigheden op school 
(Manual School’s Health Measure: Research about health, work and work conditions in schools). IVA: Tilburg. 
5p zeker niet (5), nauwelijks (4), enigszins (3), wel (2), zeker wel (1) 
Er is hier gehercodeerd, een hoge score betekent nu dat u ontevreden bent over de mogelijkheden die de 
organisatie biedt om werk en privé goed op elkaar af te stemmen. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
6) Er wordt in onze organisatie aandacht besteed aan het behouden van een gezonde balans tussen werk en privé. 




8) De werkgever stimuleert dat de werknemer zelf verantwoordelijkheid neemt voor zijn eigen balans tussen werk 
en privé. 
Stress 
Geringe belasting door arbeidsomstandigheden (vraag 1-4)  
WAI-plus 
5p niet/n.v.t. (1), nauwelijks (2), enige mate (3), sterke mate (4), zeer sterke mate (5) 
Een hoge score geeft aan dat u arbeidsomstandigheden als sfeer, gedrag van leerlingen, taakverdeling en klimaat 
binnen de organisatie nauwelijks als belastend ervaart. 
Items 
In welke mate voelt u zich bij de uitoefening van uw werk belast door... 
1) De klimatologische omstandigheden in het gebouw? 
2) De sfeer binnen de organisatie? 
3) Het gedrag van collega’s? 
4) De taakverdeling binnen de organisatie? 
Gering emotioneel belastend werk (vraag 5-7)  
Emotioneel belastend werk: Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden, Smulders, P.G.W. (2005). 
5p zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5) 
Een hoge score wijst erop dat u uw werk niet emotioneel zwaar vindt. 
Items 
5) Is uw werk emotioneel zwaar? 
6) Wordt u in uw werk met dingen geconfronteerd die u persoonlijk raken? 
7) Wordt er in uw werk door anderen een persoonlijk beroep op u gedaan? 
Geringe hectiek in het werk (vraag 8-13)  
Handleiding Welzijnscheck Onderwijspersoneel, Nova Weba. 
5p zeker niet (1), nauwelijks (2), enigszins (3), wel (4), zeker wel (5) 
Een hoge score geeft aan dat u niet heel hard hoeft te werken of heel veel werk 




8) Moet u erg snel werken? 
9) Moet u heel veel werk doen? 
10) Moet u extra hard werken? 
11) Heeft u over het algemeen voldoende tijd om al uw werk af te krijgen? 
12) Vindt u uw werk hectisch? 
13) Werkt u onder tijdsdruk? 
Geringe intimidatie (vraag 14-19)  
Last van intimidatie: bewerking NEA. 
5p nooit (1), zelden (2), soms (3), vaak (4), altijd (5) 
Een hoge score betekent dat u geen last heeft van ongewenst gedrag van klanten/opdrachtgevers en/of van 
collega's/leidinggevenden. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
14) Ik heb te maken met intimidatie door klanten/opdrachtgevers. 
15) Ik heb te maken met intimidatie door collega’s/leidinggevenden. 
16) Ik heb te maken met pesten door klanten/opdrachtgevers. 
17) Ik heb te maken met pesten door collega’s/leidinggevenden. 
18) Ik heb te maken met ongewenste seksuele aandacht van klanten/opdrachtgevers. 
19) Ik heb te maken met ongewenste seksuele aandacht van collega’s/leidinggevenden. 
Hulpbronnen 
Autonomie (vraag 1-4)  
Autonomie: Van Poppel, J. & Kamphuis, P. (2004). Handleiding Schoolgezondheidsmeter: Onderzoek naar 
gezondheid, werk en arbeidsomstandigheden op school. In opdracht van het Vervangingsfonds/Participatiefonds. 
IVA: Tilburg. 
5p helemaal mee oneens (1), mee oneens (2), eens noch oneens(3), mee eens (4), helemaal mee eens (5) 
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Een hoge score betekent dat u zich vrij voelt om zelf uw werk in te delen en dat u de manier waarop u werkt in 
belangrijke mate zelf kunt bepalen. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
1) Ik kan zelf beslissen hoe ik mijn werk aanpak. 
2) Ik bepaal zelf de volgorde van mijn werkzaamheden. 
3) Ik kan zelf mijn werktempo regelen. 
4) Ik heb zelf de mogelijkheden om problemen in mijn werk op te lossen. 
Ontwikkelingsmogelijkheden (vraag 5-8) 
Schoolgezondheidsmeter: Informatievoorziening. Van Poppel, J. & Kamphuis, P. (2004). 
Handleiding Schoolgezondheidsmeter: Onderzoek naar gezondheid, werk en arbeidsomstandigheden op school 
(Manual School’s Health Measure: Research about health, work and work conditions in schools). IVA: Tilburg. 
5p helemaal mee oneens (1), mee oneens (2), eens noch oneens(3), mee eens (4), helemaal mee eens (5) 
Een hoge score geeft aan dat u het werk als een uitdaging ervaart en dat u meent dat het veel 
ontwikkelingsmogelijkheden biedt. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
5) In mijn huidige baan kan ik mijn ambities kwijt. 
6) Ik kan mijzelf in mijn werk voldoende ontplooien. 
7) Mijn werk biedt mij de mogelijkheid nieuwe dingen te leren. 
8) Binnen de organisatie wordt goed gebruikgemaakt van de talenten die ik heb. 
Taakduidelijkheid (vraag 9-14) 
Schoolgezondheidsmeter: Informatievoorziening. Van Poppel, J. & Kamphuis, P. (2004). 
Handleiding Schoolgezondheidsmeter: Onderzoek naar gezondheid, werk en arbeidsomstandigheden op school 
(Manual School’s Health Measure: Research about health, work and work conditions in schools). IVA: Tilburg. 
5p helemaal mee oneens (1), mee oneens (2), eens noch oneens(3), mee eens (4), helemaal mee eens (5) 
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Een hoge score wijst erop dat de mate waarin de taken die u moet verrichten en de verantwoordelijkheden die u 
heeft duidelijk zijn. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
9) Het is duidelijk welk resultaat van mij wordt verwacht. 
10) Mijn verantwoordelijkheden en bevoegdheden zijn duidelijk. 
11)  
(vraag 12-14) 
Schoolgezondheidsmeter: Informatievoorziening. Van Poppel, J. & Kamphuis, P. (2004). 
Handleiding Schoolgezondheidsmeter: Onderzoek naar gezondheid, werk en arbeidsomstandigheden op school 
(Manual School’s Health Measure: Research about health, work and work conditions in schools). IVA: Tilburg. 
5p helemaal mee oneens (1), mee oneens (2), eens noch oneens(3), mee eens (4), helemaal mee eens (5) 
Een hoge score betekent dat de informatie die u krijgt voldoende, duidelijk en tijdig is om uw werk te kunnen 
uitvoeren. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
12) De informatie die ik nodig heb voor mijn werk is volledig. 
13) De informatie die ik nodig heb voor mijn werk is duidelijk. 
14) De informatie die ik nodig heb voor mijn werk komt op tijd. 
Behoeftenvervulling op het werk (vraag 15-18) 
Ramus & Steger (2006). Openness to innovation. 
7p  niet (1), erg weinig (2), weinig (3), enigszins (4), veel (5), erg veel (6), helemaal (7) 
Een hoge score betekent dat uw behoeften wat betreft zelfstandig functioneren, competentie en contacten op het 
werk worden vervuld. 
15) De behoefte om ook de moeilijke taken op mijn werk tot een goed einde te brengen. 
16) De behoefte om met anderen op het werk te kunnen praten over wat ik echt belangrijk vind. 
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17) De behoefte dat mijn taken op mijn werk overeenstemmen met wat ik echt wil doen. 
18) De behoefte om me bekwaam te voelen in mijn werk. 
Sociale steun van collega’s (vraag 19-25)  
Schoolgezondheidsmeter: Sociale steun van collega’s. Van Poppel, J. & Kamphuis, P. (2004). 
Handleiding Schoolgezondheidsmeter: Onderzoek naar gezondheid, werk en arbeidsomstandigheden op school 
(Manual School’s Health Measure: Research about health, work and work conditions in schools). IVA: Tilburg. 
5p nooit (1), zelden (2), soms (3), vaak (4), altijd (5) 
Een hoge score betekent dat u zich gesteund voelt door uw collega’s en op uw collega’s kunt rekenen. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
19) De behoefte om echte vrienden te zijn met de mensen op mijn werk. 
21) Ik kan mijn collega’s om advies vragen als ik er zelf niet uitkom. 
22) Het onderlinge contact tussen mij en mijn collega’s ervaar ik als prettig. 
21) Sociale contacten met collega’s zijn voor mij waardevol. 
22) Als ik mij gespannen voel en onder druk sta, dan is er een collega met wie ik dat kan delen. 
Tevredenheid met leidinggevenden (vraag 27-28) 
Schoolgezondheidsmeter: Tevredenheid met direct leidinggevende. Van Poppel, J. & Kamphuis, P. (2004). 
Handleiding Schoolgezondheidsmeter: Onderzoek naar gezondheid, werk en arbeidsomstandigheden op school 
(Manual School’s Health Measure: Research about health, work and work conditions in schools). IVA: Tilburg. 
5p helemaal mee oneens (1), mee oneens (2), eens noch oneens (3), mee eens (4), helemaal mee eens (5) 
Een hoge score betekent dat u tevreden bent met uw leidinggevende. 
Items 
In hoeverre zijn de volgende uitspraken op u van toepassing? 
27) Ik krijg doorgaans voldoende waardering van mijn leidinggevenden. 
28) In mijn werk krijg ik voldoende steun, advies en feedback van mijn leidinggevenden. 
Gedrag van uw leidinggevende (vraag 31-36) 
Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Moorman, R. H., & Fetter, R. (1990). Transformational leader behaviors and their 
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effects on followers’ trust in leader, satisfaction, and organizational citizenship behaviors. The Leadership Quarterly, 
1, 107-142. 
7p niet (1), erg weinig (2), weinig (3), enigszins (4), veel (5), erg veel (6), helemaal (7)Een hoge score 
betekent dat u ervaart dat uw leidinggevende u weet te stimuleren en te enthousiasmeren voor uw werk. 
Items 
Mijn leidinggevende… 
31) Toont respect voor mijn persoonlijke gevoelens. 
32) Gedraagt zich vandaag op een manier die rekening houdt met mijn persoonlijke behoeften. 
33) Heeft mij gestimuleerd om opnieuw na te denken over de manier waarop ik dingen doe. 
34) Heeft ideeën die me hebben uitgedaagd om mijn basisassumpties over mijn werk opnieuw te bekijken. 
35) Geeft altijd positieve feedback wanneer ik goed presteer. 
36) Complimenteert mij wanneer ik uitstekend werk lever.  
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Bijlage 2: Voorblad vragenlijst 
Lees dit eerst! 
Wij willen u vragen deze vragenlijst zo goed mogelijk in te vullen. Over het algemeen zult u ongeveer dertig 
minuten nodig hebben als u de vragen op uw gemak beantwoordt. Voor het onderzoek is het belangrijk dat u alle 
vragen beantwoordt. 
Handleiding bij het invullen 
Let op: kies steeds het antwoord dat het best bij uw situatie past. Het kan zijn dat u vindt dat sommige antwoorden 
op elkaar lijken, zou u echter toch alle vragen in willen vullen. 
Soort vragen 
Bij de meeste vragen kunt u kiezen uit twee of meer antwoordmogelijkheden. Het is de bedoeling dat u bij iedere 
vraag maar één kruisje zet. Kruis steeds het best passende antwoord aan.  
Voorbeeld: u moet altijd snel werken en gevraagd wordt: 
  Nooit Soms Vaak Altijd 
 Moet u erg snel werken?     
 
 
Bij enkele vragen moet u zelf iets invullen op de plaats waar een stippellijn of een streep staat (....... of ___ ). 
Voorbeeld: u weegt 80 kg en gevraagd wordt: 
 Wat is uw lichaamsgewicht? __8_0_ kg 
 
Heeft u zich vergist en wilt u een ander antwoord geven, zet dan opnieuw een kruisje bij het juiste antwoord en 
omcirkel dit kruisje, dan zullen we dat als uw antwoord beschouwen. 
Vertrouwelijkheid 
Alleen voor Loyalis Kennis & Consult zijn de vragenlijstgegevens herleidbaar tot persoonsgegevens. Dit is om uw 
persoonlijke score naar u te kunnen terugkoppelen en u een persoonlijk gesprek over de uitslag van de vragenlijst te 
kunnen aanbieden, mocht dat nodig of wenselijk zijn.  
  
55 
Om dat te kunnen doen, is het noodzakelijk dat u uw naam, adres en woonplaats en telefoonnummer vermeldt. 
Daarmee geeft u ons impliciet toestemming deze gegevens te gebruiken voor dit doel.  
 
Loyalis Kennis & Consult mag en zal deze gegevens voor geen enkel ander doel gebruiken. Loyalis Kennis & Consult is 
gehouden aan de Wet bescherming persoonsgegevens, dus alleen als u daar zelf (schriftelijk) in toestemt kan de 
consulent van Loyalis Kennis & Consult individuele gegevens aan uw werkgever voorleggen. Wel zal uw werkgever 
een algemene groepsrapportage ontvangen over de gemiddelde uitkomsten van de vragenlijsten. Loyalis Kennis & 
Consult draagt er zorg voor dat de gemiddelde uitkomsten van de groepsrapportage niet naar individuen 
herleidbaar zijn. Deze gegevens kan uw werkgever gebruiken om het personeelsbeleid vorm te geven dan wel 
verbeteringen door te voeren in dit beleid. 
Alvast hartelijk dank voor uw medewerking! 
Succes! 
Loyalis Kennis & Consult 

















Bijlage 4: Fit statistics SEM model en varianties variabelen 
 
 
